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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo disefiar un protocolo de intervencién en relacién con el
mejoramiento de la comunicacién asertiva entre colaboradores de la Institucién Diego Echavarria Misas
en la ciudad de Medellin en el aio 2022. Es asi, que el siguiente protocolo de intervencion estara
fundamentado como respaldo de trabajo de grado del diplomado en Psicologia Organizacional; la
poblacién escogida para la intervencidn de dicho protocolo seran los directivos y docentes de la
organizacién Dieguista siendo esta apropiada para la intervencién y mejoramiento de la comunicacidn
asertiva. En cuanto la metodologia utilizada, se tuvo en cuenta el modelo de la probabilidad de
elaboracion creado por Petty & Cacioppo el cual consiste en que exista en cierta manera un cambio de
perspectiva o actitud referente a lo que se piensa de una situacion o cosa, dicho cambio estaria
entonces mediado a través de la persuasién para intervenir directamente con la conducta o
comportamiento de un individuo o incluso de un grupo. A partir de la realizacién y proyeccién del
presente protocolo de intervencion se puede concluir que la comunicaciéon asertiva dentro de un
contexto laboral es uno de los factores mas importantes para que pueda existir una verdadera
productividad en una organizacion, pero también uno de los aspectos mas dificiles de afrontar en el
momento en el que se quiera realizar una intervencidn apropiada en relacién a esta debido a las

diferentes limitaciones o barreras que conserva la poblacién o comunidad organizativa.

Palabras clave: Comunicacion asertiva, empresa, relaciones interpersonales, persuasion,

psicologia organizacional.



Abstract

The objective of this work was to design an intervention protocol in relation to the improvement
of assertive communication among collaborators of the Diego Echavarria Misas Institution in the city of
Medellin in the year 2022. Thus, the following intervention protocol will be based as endorsement of
degree work of the diploma in Organizational Psychology; the population chosen for the intervention of
said protocol will be the directors and teachers of the Dieguista organization, being this appropriate for
the intervention and improvement of assertive communication. Regarding the methodology used, the
model of the probability of elaboration created by Petty & Cacioppo was taken into account, which
consists in the fact that there is in a certain way a change of perspective or attitude regarding what is
thought of a situation or thing, said Change would then be mediated through persuasion to intervene
directly with the conduct or behavior of an individual or even a group. From the realization and
projection of this intervention protocol, it can be concluded that assertive communication within a work
context is one of the most important factors for true productivity to exist in an organization, but also
one of the most difficult aspects. to face at the moment in which an appropriate intervention is wanted
to be carried out in relation to this due to the different limitations or barriers that the population or

organizational community maintains.

Keywords: Assertive communication, business, interpersonal relationships, persuasion,

organizational psychology.



Introduccién

El presente trabajo esta fundamentado como respaldo de trabajo de grado bajo la modalidad de
diplomado en psicologia organizacional siendo asi en su sustancia un protocolo de intervencién
proyectado para la Institucidon Educativa Diego Echavarria Misas, donde se buscé disefiar el presente
protocolo para el mejoramiento de la comunicacidn asertiva entre colaboradores. El desarrollo fue
fundamentado a través de la observacidn e investigacién de recursos bibliograficos siendo esto lo que
permitié una debida programacién y proyeccién de las actividades propuestas para un efectivo
mejoramiento de la problematica presentada, de acuerdo con el andlisis obtenido de tales actividades
pudieron ser respaldadas por la teoria de persuasion propuesta por Petty y Cacioppo permitiendo
enfatizar en lo que realmente la poblacidn requiere, dando entonces bases ideales para una proyeccién
debida del presente protocolo.

Por otro lado, es relevante resaltar que para la elaboracion de este protocolo se tuvo
previamente un contacto con la poblacidn escogida, siendo esto relevante para el entendimiento de la
necesidad priorizada para el equipo laboral de la comunidad Dieguista, es asi que se establecid en este
protocolo tres fases o momentos, que va a permitir directamente a que los participantes tengan un
mejor entendimiento de la importancia de intervenir la comunicacién dentro de su ambiente laboral; las
fases fueron las siguientes: sensibilizacidn, siendo esta enfocada para se de una movilizacién de la
problematica; ejecutar, aqui se ven reflejadas actividades especificas para promover la comunicacion
asertiva; y finalmente la evaluacidn, la cual consiste en conocer los conocimientos adquiridos en la
poblacién en relacidon con la comunicacidn asertiva. Es por eso, que a través de la planeacion,
proyeccidn y elaboracién del presente protocolo se espera que la comunidad organizativa Dieguista
pueda tener bajo su posesion herramientas que le permitan seguir manteniendo y ejercitando la

comunidad asertiva dentro de su ambiente laboral.
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1. Fase del ver
1.1 La auto-observacion
1.1.1 Estudio Institucional

La I.E. Diego Echavarria Misas, es de naturaleza oficial y caracter publico, depende de la
secretaria de educacion del municipio de Medellin, nucleo educativo 919. Direcciéon Calle 111 N2 70 — 68
Barrio Florencia, comuna 5. Cuenta con 2420 estudiantes distribuidos en los niveles de Preescolar,
Basica Primaria, Bdsica Secundaria y Media Académica y Técnica en convenio con el SENA, con la Escuela
Mayor de Antioquia, El Politécnico Jaime Isaza Cadavid. La planta docente esta conformada por 86
maestros con diversas areas de especialidades nombradas en propiedad, 5 directivos, 4 auxiliares, 14
vigilantes, 16 empleados de servicios generales. Es una institucion de facil acceso por contar con una
excelente malla vial y el servicio de diferentes rutas de buses que pasan cerca de la institucién, como
Florencia, Barrio Nuevo, el integrado del Metro y algunas rutas del municipio de Bello.

Su planta fisica es amplia, con espacios abiertos y gozan de buena iluminacién, una de las
fortalezas y exigencias del gobierno para que los estudiantes se recreen de forma placentera. Cuenta
con 1 patio saldn, 2 canchas, 2 salas de profesores, 1 biblioteca, 2 tiendas escolares, 1 auditorio, 2 salas
de sistemas, 2 laboratorios, 4 coordinaciones, 1 sala de deporte, 40 salones, 1 sala de atencién a
sociologia, 1 sala de atencidn a los estudiantes con NNE, 1 rectoria, 1 espacio adecuado para las
secretarias y un amplio restaurante para el consumo diario de los estudiantes.

La institucién educativa Diego Echavarria Misas en su @mbito social analiza y comprende los
hechos y fendmenos sociales apoyados desde el programa entornos protectores y el seguimiento a la
convivencia para construir entornos de aprendizaje que formen integralmente al individuo. Ante la
necesidad de los nifios, nifias y jovenes tengan una formacion integral que les permita enfrentar la

nueva y compleja situacion que vivimos, y asi puedan contribuir a la bisqueda de alternativas que
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permitan el fortalecimiento de la dignidad humana y de la democratizacién de la sociedad, hemos
coincidido en que la educacién en y para la diversidad debe ser el eje de la formacidn integral.

La institucién se centra en la implementacidn de nuevas herramientas tecnoldgicas, priorizando
la inversién en equipos tecnoldgicos como grabadoras, computadores, impresoras, video beams,
televisores, tablets, multifuncionales y software para mejorar la prestaciéon del servicio. Algunos de ellos
utilizados y aprovechados al maximo por docentes y estudiantes para el mejoramiento de las practicas
pedagdgicas en las aulas de clase; y por el personal administrativo para mejorar y disefiar estrategias
eficientes en el manejo de la informacion y en la prestacidn del servicio en la secretaria y en otras
dependencias como coordinacién y rectoria.

La institucién educativa considera que una sociedad basada en la diversidad cultural, personal,
social, politica, tecnolégica, econdmica, sexual, de género y ecoldgica va a permitir que los estudiantes
conozcan y valoren la riqueza de la biodiversidad de nuestro pais, y del municipio de Medellin,
construyan una conciencia ecoldgica y se proyecten con los nuevos valores de respeto a la diversidad,
solidaridad, convivencia pacifica y armonia ambiental. Por lo tanto, la formacién de ciudadanos
demdcratas, reflexivos, criticos, participativos y conocedores de los cédigos de la modernidad y la
posmodernidad, permiten configurar la oferta educativa de la institucion educativa.

La comunidad Dieguista es una institucidn que es fundada en 1968, con la finalidad de
consolidar la institucion como Patrimonio, Conquista y Orgullo de la comunidad a través de la
participacién de diversos actores educativos y sociales en el desarrollo de PEI. Dejando en claro que, el
Proyecto Educativo Institucional (PEl) se orienta fundamentalmente hacia el desarrollo personal y social.
Una educacién incluyente y diversa que promueva la identidad cultural, la equidad de género, la
participacién democratica, la convivencia pacifica y una relacién de equilibrio con el medio ambiente.
Una educacién que asume la vida como un valor supremo. Una educacion que promueva el respeto por

los derechos humanos y se instaura sobre la cultura de la legalidad. Una educacién de calidad que busca
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la excelencia y abre posibilidades de acceso al mundo de la ciencia y la tecnologia siempre al servicio de
la humanidad. La institucion por medio del PEI comprende el conjunto de actividades que realiza la
institucion educativa para alcanzar los fines de la educacién, teniendo en cuenta las condiciones
sociales, econdémicas y culturales de su medio (Decreto 1075 de 2015, Art. 2.3.3.1.4.1).

El Servicio de Atencidn Psicoldgica (S.A.P) el cual es resguardado bajo un Programa de
Acompafiamiento Integral para toda la Comunidad Educativa fue disefiado especificamente para
atender a las necesidades de la comunidad educativa, respondiendo a los objetivos propios del cargo del
orientador escolar, suscrito bajo los lineamientos de acciones, los cuales son: Calidad, que consiste en
prestar un servicio de alta calidad; Total Cobertura, tratdndose este en la creacidn de convenios
estratégicos para la participacion de agentes externos en la prestacién del servicio, con el fin de poder
dar cubrimiento total de todas las sedes y jornadas; Participacién e Inclusion, el cual consiste en una
participacién de la comunidad educativa para la definicidn de prioridades. Acogimiento de ideas
provenientes de todos sus miembros.

1.1.2 Mision: Acoger y educar de manera integral a personas que reconocemos en su diversidad
desde los niveles de educacidn preescolar, bdsica, media académica y media técnica, cuyas familias se
identifican y reconocen con los valores y principios institucionales, buscando que sean competentes
para interactuar en busca de una mejor sociedad, que reconocen los aportes del mundo de la cienciay
la tecnologia, a través de un P.E.l. contextualizado, pertinente y proyectivo. Nuestro compromiso es con
la calidad del servicio educativo que ofrecemos a la comunidad.

1.1.3 Vision: Para el 2026 la Institucién Educativa Diego Echavarria Misas se consolidara como
una organizacidn escolar con altos estandares de calidad, reconocida por una sélida formacién en
valores y un alto nivel de desempefio académico, con diversas modalidades de formacidn técnica, que
garantiza el acceso a la educacidn a todos los nifios, nifas y adolescentes en igualdad de oportunidades

reconociendo su diversidad y consoliddandose como Conquista, Patrimonio y Orgullo de la comunidad.
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1.1.4 Valores Institucionales: Los valores de esta institucidon se fundamentan en el desarrollo de
habilidades sociales para la vida:

1. Aprendo a manejar mi mundo afectivo: Para esto se requiere desarrollar valores
como la autenticidad, el autoconocimiento, el autocontrol, la autoestima, el autocuidado.

2. Aprendo a relacionarme asertivamente: Para esto necesito asumir actitudes de
respeto, superacidn, amistad, participacion.

3. Aprendo a tener empatia: La empatia demanda virtudes como la cortesia, la
comprension y la solidaridad.

4, Aprendo a comunicarme: Para esto se necesita de valores como la escucha, el
didlogo, la honestidad, la prudencia y el compromiso.

5. Aprendo a resolver conflictos: La solucion de conflictos demanda el desarrollo de
virtudes como la conciliacion, la justicia, el perddn, la toleranciay la superacion.

6. Aprendo a tomar decisiones: Esto implica formacidn en valores como la
autonomia, la libertad y la responsabilidad y dignidad.

1.1.5 Objetivo Institucional: Consolidar la institucion como Patrimonio, Conquista y
Orgullo de la comunidad a través de la participacion de diversos actores educativos y sociales en

el desarrollo de PEI.

- Mantener un PEI contextualizado que satisfaga las necesidades y expectativas
de la comunidad educativa.

- Formar estudiantes competentes que interioricen los valores y principios
institucionales y que contribuyan a la construccidon de una mejor sociedad.

- Consolidar la institucion como Patrimonio, Conquista y Orgullo de la comunidad

a través de la participacion de diversos actores educativos y sociales en el desarrollo de PEI.
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1.1.6 Filosofia Institucional: La Institucion Educativa Diego Echavarria Misas es de caracter
oficial, laico e incluyente. Nuestra educacién se construye sobre el lema de: “Honestidad, Ciencia y
Solidaridad”. Honestidad para relacionarse con las personas en la vida publica y privada. La honestidad
exige coherencia entre lo que pensamos, sentimos y hacemos, ademds de un profundo respeto por el
otro. El conocimiento es el medio que nos permite comprender el complejo mundo de la vida. La
solidaridad es una virtud fundamental para la construccién de una sociedad mas justa, pacificay
democratica. En nuestra institucidn la ciencia, la honestidad y la solidaridad constituyen los principios
sobre los cuales se construye una mejor sociedad.

1.1.7 Politica de Calidad: La institucion educativa Diego Echavarria Misas forma estudiantes
diversos, competentes para vivir en sociedad e interactuar con el mundo de la ciencia y la tecnologia, a
través del disefio e implementacién de un PEI contextualizado que satisfaga las necesidades y
expectativas de la comunidad, mediante la gestidn eficiente de recursos para el mejoramiento
continuo y su consolidacién como Patrimonio, Conquista y Orgullo de la comunidad.

1.1.8 Objetivos de calidad:

- Mantener un PEl contextualizado que satisfaga las necesidades y expectativas de
la comunidad educativa.

- Formar estudiantes competentes que interioricen los valores y principios
institucionales y que contribuyan a la construccidon de una mejor sociedad.

- Gestionar los recursos necesarios para el sostenimiento, mantenimiento y
mejoramiento continuo de la institucion, priorizando sus necesidades.

- Consolidar la institucion como Patrimonio, Conquista y Orgullo de la comunidad

a través de la participacion de diversos actores educativos, econdmicos y sociales en el

desarrollo de PEI.
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1.1.9 Marco legal:

El Proyecto Educativo Institucional - PEI se comprende como el conjunto de actividades que
realiza la institucion educativa para alcanzar los fines de la educacidn, teniendo en cuenta las
condiciones sociales, econdmicas y culturales de su medio (Decreto 1075 de 2015, Art. 2.3.3.1.4.1).

El Proyecto Educativo denominado “Formacién integral para una mejor sociedad” tiene vigencia
hasta el afio 2020 y aplica para la Institucion Educativa Diego Echavarria Misas de Medellin, Aprobada
por Resolucién Departamental No. 16217 de noviembre 27 de 2002 para prestar el servicio educativo de
educacién formal y oficial en los niveles de preescolar, bdsica y media académica. El Proyecto Educativo
también aplica para la prestacion del servicio de formacidn técnica en Laboratorio Quimico, en Gestion
Ambiental, Disefo y Desarrollo de Software, Operacidn de Eventos y Logistica autorizados por la
Secretaria de Educacion de Medellin mediante Resoluciones 04223 de 2013, 325 de 2016, 50001208 de
2017.

El proyecto educativo estd enmarcado en la Constitucidon Nacional, la Ley General de Educacion
y en la normatividad en materia educativa recopilada en el Decreto 1075 de 2015 y demds normas

posteriores.
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1.2 Organigrama

Figural
Organigrama: Institucion Diego Echavarria Misas.

Organigrama Diego Echavarria Misas

Coordinadores Secretarios
. Equipo Cuerpo
Voluntariado o Personal de
P 1d,
pldeeat Docente erson,a ¢ Bibliotecaria servicios
| | | seguridad
generales
Grupo Grado
l-J N Comité de
poblacional estudiantil
. . padres
asignado asignado

Figuro 1. Esta figura representa la estructura jerarquica de los colaboradores en la Institucion

Educativa Diego Echavarria Misas.

El organigrama utilizado en la institucion es de tipo vertical, en este podemos evidenciar de una

manera clara la jerarquia en cuento a cargos, roles, funciones y tares a desempenar.

1.3 Rol del psicélogo

La psicologia organizacional se centra en el estudio de los diversos fenédmenos que son
generados a través de las interacciones entre empleador y empleados, asi como también aborda el
comportamiento individual y colectivo dado en los procesos organizacionales y del trabajo. La funcion

principal del psicélogo organizacional es desenvolverse como facilitador interno y externo de los
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diferentes procesos de Gestion del Talento Humano dados en una organizacion, dichos procesos son:
Seleccidon del personal, bienestar laboral, seguridad y salud en el trabajo, evaluacidn del desempefio,
reclutamiento, planeacidn estratégica de los Recursos Humanos, entre otros (Colegio Colombiano De
Psicélogos [COLPSIC] 2021). Por tanto, el psicélogo organizacional debe tener la capacidad de sustentar
su accion basandose en las diversas teorias, conceptos y metodologias, lo que le brindara sustento en su
guehacer dentro de las diferentes organizaciones, ademas, debe mantener un conocimiento cientifico
gue dara cuenta de las investigaciones abordadas en cada area. Es asi, como el psicélogo de este campo
podrd “alcanzar las metas organizacionales y sociales e incrementar el bienestar psicoldgico y la calidad
de vida de las personas en el contexto laboral y organizacional” (COLPSIC, 2021).

Por otro lado, la Institucién Educativa Diego Echavarria Misas a través del Programa de Atencion
Integral siendo ahi donde se fundamenta el Servicio de Atencidn Psicolégica (S.A.P) instaurada en la
comunidad educativa, pone en servicio a los psicélogos en formacién para asi poder brindar a los
miembros de la comunidad Dieguista un bienestar en salud mental y, por ende, una mejor calidad de
vida. Dicho rol va encaminado hacia al ambito tanto social como educativo, esto con el fin de obtener un
mejor resultado en cuanto los objetivos principales que plantea la institucidn. En este ambito, la figura
del psicdlogo es encabezada por el Psicélogo de Entorno Protector llamado Esteban Alejandro
Rodriguez, de la mano del rector de la institucidon Cesar Ceballos, a partir de estos representaste se
brinda un acompafiamiento a través de un enfoque psicosocial y psicoeducativo; entre sus funciones se
encuentran: brindar acompafiamiento psicolégico, liderar el Servicio de Atencidn Psicoldgica (S.A.P),
desarrollar acciones a favor del bienestar general de los estudiantes y sus familias, asi como también de
guiar el proceso de formacidn de los futuros psicélogos instaurados en la institucién para llevar a cabo
sus practicas profesionales.

A su vez, brinda la posibilidad a los psicdlogos en formacién de ejercer un rol organizacional a

través del acompafnamiento de los directivos de la institucidn, permitiendo un mejor seguimiento del
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clima organizacional, intervencion de acompanamiento grupal y la gestion de la calidad de los
empleadores, permitiendo que se tenga como resultado la fomentacién de un ambiente de bienestar y
calidad. Es importante resaltar que, en la Institucién Diego Echavarria Misas no se cuenta con psicélogo
organizacional de planta, sino que por el contario estas funciones son encabezadas y lideradas por los
directivos, con un acompanamiento previo de los practicantes de la comunidad bajo unas areas
especificas, las cuales son postuladas en la Cartilla de atencidn psicosocial de la institucion (Villada &
Ceballos, 2021), estas areas son:
1.3.1 Area de gestion directiva

En esta area se tiene en cuenta la planeacion y la organizacidn de la participacidn, revisién y
actualizaciéon del proyecto educativo Institucional, del operativo anual y del programa que promueve
ambientes escolares adecuados de los estudiantes y su integracion con los demds estamentos y grupos.
También ayuda a contribuir en el proceso de evaluaciéon de los resultados de la gestion y definicidon de
los planes de mejoramiento continuo. Asimismo, interviene en la definicion de normas y canales de
participacién de la comunidad educativa para el cumplimiento de los objetivos institucionales.

1.3.2 Area de gestién académica

Desde esta perspectiva se realiza un diagndstico de orientacion de estudiantes, profesores y
directivos donde se atiende la consulta personal sobre aspectos psicoldgicos y sociales demandados por
estudiantes y padres de familia, por otra parte, asesora la elaboracién de instrumentos de evaluacién de
aprendizaje teniendo en cuenta el desarrollo psicosocial de los estudiantes y nivel de formacion en el
gue éstos se encuentran. Mientras tanto, también anima los estudiantes sobresalientes para que brinde
su ayuda los compafieros a mejorar sus tipos de aprendizaje e identifica los factores de riesgo
psicosocial que pueden influir en la vida escolar de los estudiantes. Asi de acuerdo con lo mencionado
esta drea, presenta informes generales sobre casos particulares en las instancias colegiadas que definen

politicas de evaluacién y analizaban el desempefio escolar de los estudiantes.
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Asi, todas las dreas antes mencionadas permiten a la institucidon un acercamiento y una

funcionalidad en el ambiente escolar al igual que en el ambiente organizacional, permitiendo unas

competencias mas amplias hacia la calidad y bienestar de la institucién.

1.4 Observacidn y analisis de las oportunidades de mejora

A continuacién, se evidenciard la matriz DOFA de la Institucion Diego Echavarria Misas:

Tabla 1

Matriz DOFA: Institucion Educativa Diego Echavarria Misas

Matriz DOFA

Institucion Educativa Diego Echavarria Misas

Factores

Internos

Debilidades

Fortalezas

Falta de incentivos al personal.
Falta de comunicacion asertiva.
Infraestructura deteriorada.
Pocos espacios de inclusion.
Espacios fisicos limitados.
Afectacion en la Salud mental de la
comunidad en general.

Déficit de aula para la poblacion.
Deficiencia en la infraestructura
tecnoldgica.

No disponibilidad de escolaridad
mixta para primaria.

Falta de programas inclusivos.
Falta de psicdlogo organizacional
No cuenta con aplicacidn de Bateria
de riesgo psicosocial.

Poco seguimiento y
acompainamiento en los riesgos
fisicos y ergondmicos que pueden
vivenciar los docentes.

Baja motivacional laboral.

Disponibilidad directivos en
servicio a la comunidad.
Compromiso administrativo.
Acompaifiamiento psicosocial y
escolar permanente.
Compromiso de los docentes
con la comunidad.
Capacitacién permanente por
parte de los docentes.
Programas académicos acorde
al contexto.

Oferta académica.

Apertura a la comunidad.
Politica de alta calidad en los
programas académicos.
Seguimiento permanente por
parte de los docentes.

Oportunidades

Amenazas
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Factores

Externos

Proyeccion de extensidn a la
comunidad.

Horizonte misional que le permite
mantener a futuro un
reconocimiento en el contexto.
Reconocimiento de la historia de la
institucion.

La institucién educativa cuenta con
una alianza con el SENA para medias
técnicas.

Ofrecimiento de oportunidades para
practicantes de pregrado.
Participacidn de equipo psicosocial
(alianzas externas).

Falta de acompafiamiento de
familias.

Ingresos econdmicos para el
sostenimiento de la
comunidad.

Entornos familiares poco
saludables.

Zona limitrofe entre Bello y
Medellin, lo que causa
conflictos y fendmenos
barriales.

Inseguridad.

Consumo y trafico de
estupefacientes.

Falta de apoyo de Secretaria
Alcaldia de Medellin.

Perdida de hébitos de estudio
post pandemia.

Tabla 1. Esta es la matriz DOFA realizada con el acompafiamiento de los directivos en la

comunidad educativo Diego Echavarria Misas en el afio 2022.

2. Fase del juzgar
2.1 Priorizacion de problematica

A partir de una observacidn e introspeccion de la institucion educativa se pudieron identificar
algunas problematicas pronunciadas por medio de una previa medicion del clima organizacional e
indagacidn de las debilidades de dicha organizacidon. Por consiguiente, se han identificado las siguientes
problematicas: Falta de incentivos al personal, falta de comunicacidn asertiva, no aplicacién de bateria
de riesgo psicosocial, poco seguimiento y acompafiamiento en los riesgos fisicos y ergonémicos que
pueden vivenciar los docente y baja motivacién laboral.

En la Institucion Educativa Diego Echavarria Misas se percibe un ambiente hostil y poco asertivo
cuando se estan presentando las interacciones entre los colaboradores de la institucion, lo que trae
como consecuencia una comunicacion poco asertiva para el entendimiento de las distintas situaciones
que se suelen presentarse en el campo educativo, al mismo tiempo, no se fomenta un respeto mutuo
entre pares. Por otro lado, debido a la falta de comunicacidn asertiva no se logra desarrollar

apropiadamente las actividades correspondientes ya que, la informacion manejada en el ambiente
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laboral no es verdaderamente la real, sino que esta es distorsionada, lo que impide una buena
productividad en todos los colaboradores de la comunidad educativa generando asi una mala
interaccion entre pares donde se percibe un mal manejo del ambiente y este genera resentimientos y
frustraciones que interfieren incluso en las relaciones externas.

Es asi, como se establece la comunicacion asertiva como el agente principal de afectacién
dentro de un buen clima organizacional, debido a que esta cumple un papel fundamental dentro de la
interaccion personal que es conformada en un ambiente laboral de una organizacién. La comunicacién
asertiva es definida como la capacidad que tiene los seres humanos para expresarse verbal o
preverbalmente de manera idénea ante cualquier situacién, ademds, una conducta asertiva permite un
mayor entendimiento interpersonal con un otro (Corrales, et al, 2017). Por tanto, la comunicacion
asertiva es un factor que repercute de manera directa o indirectamente en los resultados que genera
una organizacion especifica. Ademas, la comunicacidn asertiva permite establecer un buen clima
organizacional dentro de las relaciones generadas en una comunidad laboral, pero también intervienen
otros elementos tales como: el tipo de liderazgo, la estructura de la organizacién, el tipo de tareas 'y
finalmente la cultura organizacional, siendo este ultimo elemento fundamental para que las personas
gue hacen parte de una organizacién puedan relacionarse de manera afectiva y efectiva, ya que la
cultura organizacional da cuenta de las creencias y valores establecidas y a su vez da ese sentido de
diferenciacidn ante otra empresa, por tanto, esta facilita la comunicacion asertiva de manera eficaz ya
gue segun Marin (1997) “ buena parte de la influencia de la comunicacién en la vida humana ha venido
en el desarrollo de las organizaciones” (p.269). Es asi, que la comunicacion en las instituciones efectua el
bienestar y la productividad de los empleadores.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, es oportuno que las instituciones organizacionales
emprendan la iniciativa de articular una eficiente comunicacién asertiva, la cual este mediada por medio

del bienestar y clima laboral ya que, una buena gestidn de comunicaciéon asertiva conduce directamente
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a la mejora de las relaciones interpersonales, dado que en un ambiente laboral existen diversas
opiniones de temas especificos que pueden crear un grado de problematizaciéon y en consecuencia,
fomentar separaciones, diferencias y posibles molestias en un equipo de trabajo laboral y social (Asanza,

2019).

2.2 Marco referencial

El siguiente protocolo de intervencidn estara fundamentado como respaldo de trabajo de grado
del diplomado en Psicologia Organizacional, la poblacion escogida para la intervencién de dicho
protocolo serd la Institucidon Educativa Diego Echavarria Misas, como organizacién apropiada para
aplicacion eficaz de un protocolo debido a su gran poblacidon y demanda.

Asi es de gran relevancia saber lo que es una organizacidn, siendo esta toda aquella identidad o
institucion que trabaja en equipo para alcanzar una meta, conservando en su mayoria intereses
econdmicos y comerciales. Por ende, una empresa u organizaciéon es creada con finalidades macros para
saciar un bien en especial y brindar servicios que estén relacionados intimamente con el bienestar de
una comunidad.

De acuerdo con Thompson (20022):

El término "organizacion" (del Latin Organdn, érgano elemento de un sistema y sistema
en si mismo) es practicamente utilizado en todos los ambitos (empresarial, educativo,
social, deportivo, religioso, etc...) para referirse, por una parte, a una entidad (por
ejemplo, a una empresa, corporacion, institucion publica, organizacion no
gubernamental, etc.) y por otra, a una actividad (como la organizacién de una empresa,
un evento o simplemente de una reunién familiar); por tanto, requiere de un concepto

que pueda ser aplicado a cada uno de éstos casos por separado y/o ambos al mismo
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tiempo, con la finalidad de tener una idea cabal acerca del significado de éste término
segln el contexto en el que se utilice. (p.1)

Por otro parte, las organizaciones o empresa tienen en cuenta la presencia o la funcionalidad
qgue cumple la psicologia organizacional, la cual se fundamente en estudiar los fendmenos psicoldgicos
individuales y colectivos al interior de una empresa que se dan por medio de las relaciones
interpersonales dadas en organizaciones especificas, es por esto, que la psicologia organizacional debe
ser parte fundamental dentro de un equipo de trabajo ya que, permite esclarecer ciertos inconvenientes
qgue pueden llegar a afectar directamente la productividad de una empresa, y por ende, darse
afectaciones en la posicion empresarial en que esta se encuentra, sin dejar un lado, las percusiones
negativas en el bienestar de los trabajadores. Asi, de acuerdo con (Zepeda, 1999, como se citd en
Gbémez, 2016, p. 138) define a la psicologia organizacional:

Como la rama de la psicologia que se dedica al estudio de los fenémenos psicoldgicos
individuales al interior de las organizaciones y a través de las formas que los procesos
organizacionales ejercen su impacto en las personas. Esto se complementa con la
conceptualizacidon de Dunnette y Kirchner (2005) que consideran que la psicologia de la
organizacion es el estudio de la organizacidn, los procesos que tiene en su interior y las
relaciones que establece con las personas que pertenecen a la misma. Agregan que esta
definicidn obliga a los psicélogos a estudiar las areas de conflicto potencial entre las
personalidades de los trabajadores como las demandas que hace la organizacion sobre
ellos. (p.138)

A su vez, los psicélogos organizacionales dentro de rol como profesionales cumplen con unos
procesos especificos o funciones dentro de una organizacion, tal como indica COLPSIC (2021):

El Psicélogo en el contexto laboral se desempefia como facilitador interno y externo de

los diferentes procesos de Gestidn del Talento Humano en las organizaciones tales
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como: Planeacion estratégica de los Recursos Humanos, Andlisis y descripcién de
puestos de trabajo, reclutamiento y seleccién de personal, contratacién y vinculacion,
induccion, evaluacién del desempefio, remuneracion, capacitacién y desarrollo,
bienestar laboral, seguridad y salud en el trabajo, sistemas de los informacién de
recursos humanos.

Lo antes dicho demuestra que, un psicélogo organizacional debe tener la capacidad de demostrar
su quehacer a través del uso de teorias, conceptos y metodologias que le permitan movilizar cualquier
tipo de situacién dadas en cualquier entidad laboral. Adema3s, tener la habilidad de evaluar, disefar,
liderar e implementar proyectos que estén relacionados con el enriquecimiento de los objetivos de una
empresa y la calidad de vida de las personas que hacen parte a dicho ambiente organizacional. Conviene
resaltar que, los psicélogos organizacionales cumplen con unas competencias las cuales pueden ser
disciplinares e interdisciplinares siendo estas principales para el cumplimiento de su rol de manera
eficiente (Colegio Colombiano de Psicélogos [COLPSIC], 2013). Hay que mencionar que, toda esa
funcionalidad dada por el psicdlogo de una organizacion puede darse por medio del uso de la
comunicacion efectiva, la cual permita buenas interacciones y entendimientos de ideas que quiere referir
a los integrantes de una identidad, los cuales puedan generar una buena percepcion de lo que se quiere
proyectar por medio del dialogo y la interaccion.

Es asi como de acuerdo con Fernandez (2009):

La comunicaciéon es un fendmeno que se da naturalmente en toda organizacién,
cualquiera que sea su tipo o su tamano. Esta verdad es bien sabida y tiene su fundamento
en otra igualmente obvia: la comunicacién_ es el proceso social mas importante. Sin ella,
el hombre se encontraria aln en su primer escafo de su desarrollo y no existirian
sociedad ni cultura. Probablemente la mera sobrevivencia de la especie no hubiera sido

posible sin la aparicion del lenguaje (verbal y no verbal, hablado y escrito). (p. 11)
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Al igual, dicha comunicacién es diversificada en tipos y estilos de interaccién, lo que permite
clarificar como esta capacidad cumple un papel importante no solo dentro de las empresas sino también
en la vida cotidiana en general, asi los tipos de comunicacidon son los siguientes:

- Comunicacidn verbal: siendo aquella que es dada a través del intercambio de
palabras con los demas individuos, lo que permite un proceso de transmision de distintos de
pensamientos e ideas oportunos para el conocimiento intrapersonal e interpersonal.

Es asi como Mondragodn (2013) sustenta que:

El principal vehiculo de la comunicacién es el lenguaje oral o escrito que tiene como

finalidad la comunicacién del pensamiento, aunque a veces también puede servir para

disfrazarlo. Las palabras, ademds de su significado “académico” tienen una serie de
matices adicionales tanto para la persona emisora como para la receptora, que
pertenecen al mundo de sus experiencias, sentimientos, intereses, que si no son

compartidos por ambas dificultan el mutuo entendimiento. (p. 1)

- Comunicacion no verbal: la comunicacion no verbal es la que se da sin el uso de
palabras donde se implementan los movimientos corporales, gestos, entre otras expresiones que
den cuenta del mensaje que quiere dar a conocer el emisor al receptor, asimismo, dicho lenguaje

se puede llegar a transmitir de manera inconsciente y a la vez percibirse de forma involuntaria.

En otras palabras, Mondragdn (2013) refiere que la comunicacidn no verbal:
Es la que utiliza elementos no linglisticos: los gestos, |la apariencia externa, la mimica,
las posturas, las distancias, el tono de voz, los silencios, el olor, las miradas. La
comunicacion no verbal sustituye, refuerza, completa, apoya la comunicacién verbal.
Ocurre sin embargo que a veces no coinciden, por eso es muy importante saber
“escuchar” el lenguaje no verbal de la persona que nos habla. La mayoria de los

investigadores e investigadoras coinciden en afirmar que el canal verbal se usa sobre
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todo para transmitir informacién y el canal no verbal expresa las actitudes y

sentimientos de la persona. (p. 4)

Del mismo modo, los estilos dados en una comunicacidon pueden usarse en de forma verbal, no

verbal y escrita, por tanto, Mondragdn (2013) sefiala los siguientes:

A-

ESTILO PASIVO Cuando alguien actia de forma pasiva no se expresa a si mismo.
Deja que las demads personas le manden, le digan lo que tiene que hacery,
generalmente, no defiende sus propios derechos. Por regla general, sus
necesidades, opiniones o sentimientos son ignorados, y puede que otras personas
se aprovechen de él. (p. 4)

ESTILO AGRESIVO En el otro extremo se encuentran las personas que son agresivas.
Son mandones, intimidan a los demds, los critican y los humillan. Sélo se preocupan
por conseguir lo que ellos desean y cuando ellos quieren. Rara vez se preocupan por
los sentimientos de los demas y, con frecuencia se meten en lios o peleas. Tienden a
aprovecharse injustamente de los demas y, generalmente, tienen muy pocos amigos
de verdad. Por lo tanto, queda claro que tanto el comportamiento social pasivo
como el agresivo no son la mejor forma de relacionarse con los demas. Estos dos
comportamientos conducen, bien a resultar herido (estilo pasivo), bien a herir a los
demas y aprovecharse de ellos (agresivos). Seguro que conocéis personas que se
comportan de forma pasiva o de forma activa, y parece obvio afirmar que no se
trata de gente feliz. (p. 5)

ESTILO ASERTIVO Asertividad se refiere a comportarse tal y como uno es. Es decir,
ser asertivo significa dejar que los demas sepan lo que sientes y piensas de una
forma que no les ofenda, pero que al mismo tiempo te permita expresarte. Puedes

reconocer y respetar los sentimientos, opiniones y deseos de los demas de forma
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gue no te impongas y que no te permita que los demas se aprovechen de ti.
También significa defender tus propios derechos. Ser asertivo no es sélo una
cuestion de “buenas maneras”, es una forma de comportarse ante los demas de
modo que les permite conocer tus sentimientos e ideas sin atropellar o ignorar las
suyas. Pongamos un ejemplo: Usted se sienta en un restaurante a cenar. Cuando el
camarero le trae lo que ha pedido, se da cuenta de que la copa estd sucia, con
marcas de pintura de labios de otra persona. Usted podria: a. No decir nada y usar la
copa sucia, aunque a disgusto. (Estilo pasivo). b. Armar un gran escandalo en el local
y decir al camarero que nunca volvera a ir a ese establecimiento. (Estilo agresivo). c.

Llamar al camarero y pedirle que por favor le cambie la copa. (Estilo asertivo). (p. 5)

La comunicacién en las organizaciones es un proceso de vital importancia debido a que en gran
parte los alcances de una empresa u organizacién se dan por la comunicacién utilizada en el interior de
estas. Es decir, los objetivos de dicha identidad dependen de como se relacionan internamente los
colaboradores para asi dar entender sus ideas referentes a un punto especifico. Es por esto, hay que
tener en cuenta que la comunicacion dentro de las organizaciones se basa en transmitir un mensaje
para dar cuenta de la informacién de los logros y respectivas tareas a las personas que la conforman.

Por tanto, de acuerdo con Fernandez (2009) la comunicacién organizacional es:

El conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes de una
organizacion, y entre ésta y los diferentes publicos que tiene en su entorno. La
comunicacion organizacional se entiende también como un conjunto de técnicas y
actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los
miembros de la organizacion, o entre la organizacién y su medio; o bien, a influir en las
opiniones, actitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion,

todo ello con el fin de que esta ultima cumpla mejor y mas rdpidamente sus objetivos.
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Estas técnicas y actividades deben partir idealmente de la investigacion, ya que a través
de ella se conoceran los problemas, necesidades y areas de oportunidad en materia de
comunicacion. Asi, el resultado provechoso de los programas que se implanten serd mas
probable. (p. 12)

A su vez, la comunicacién dentro de las organizaciones se puede dividir en dos grandes grupos,
los cuales segun Fernandez (2009), son:

e Comunicacion interna: es el conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacién para la creacién y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus
miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacidon que los mantengan
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales. (p. 12)

e Comunicacion externa: es el conjunto de mensajes emitidos por cualquier
organizacién hacia sus diferentes publicos externos (accionistas, proveedores, clientes,
distribuidores, autoridades gubernamentales, medios de comunicacién, etc.),
encaminados a mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen
favorable o a promover sus productos o servicios. (p. 12)

Por tanto, los tipos de comunicacién dentro de una organizacién permiten la regulacién de la
informacién dada por medio de entes internos y externos, con el fin de mantener buenas relaciones con
los miembros internos y externos con el fin de mantener las metas u objetivos propuestos para definir y
mantener el éxito de la empresa. La comunicacién dentro de las organizaciones debe ser dada a través
de la asertividad, esta se trata de que el individuo sea capaz de comunicarse de una forma diplomatica y
equilibrada, donde este sea capaz de compartir su punto de vista y su criterio personal referente a una

idea o situacion, esto permitira en una organizacién que se tengan en cuenta todos los puntos de vista o
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percepciones que enriquezcan el crecimiento de dicha organizacidn, por ende, la comunicacién asertiva
implica de acuerdo a Sdnchez & Ospina (2020):
Una relacién entre el didlogo y la ética, lo que conlleva al respeto por la dignidad, los
derechos del otro y casi que inmediatamente a la retroalimentacién como
caracteristica del consentimiento, situacidn que identifica en lo posible las diferencias
entre la verdad objetiva (l6gica racional) y la subjetiva (valoresy creencias de cada
persona). (p.24)

Para llevar a cabo una buena comunicacion asertiva en las relaciones interpersonales se
pueden tener en cuenta unas técnicas de asertividad, las cuales podran permitir al emisor de una
informacidn hacer uso de tales herramientas con las cuales pueda fundamentar la idea que se quiera
transmitir de una manera eficaz para las interacciones dadas en un grupo social. Asimismo, el uso de
dichas técnicas permite en una organizacion mantener o restablecer el trabajo en equipo, debido a
gue se pone en practica habilidades de comunicaciéon que efectlan los mensajes que se quieran
transmitir a un grupo o personas.

Algunas técnicas asertivas seguin Roosevelt (2012) son:

Formas de decir NO:

1. NO natural, de manera espontdnea.

2. Escuchar activamente y después decir NO: se reitera lo que ha expresado la otra
persona demostrando que se entendid la peticion y luego se responde el NO.

3. No razonado: se dice NO y se da una explicacién sincera.

4. No temporal: seria un NO de oportunidad, por el momento, diferente al NO definitivo.
Disco Rayado: Es muy utilizada para hacer o rechazar peticiones. Se trata de repetir una

y otra vez nuestra peticion (o rechazo) hasta que es aceptada por el interlocutor.
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Banco de Niebla: Se busca en la critica o postura del otro algun criterio que nos parezca

razonable y se lo reconoce, pero no se adopta ni se cambia la postura o el motivo

personal.

Asercion negativa: Consiste en asumir los propios errores o defectos reconociendo las

criticas y nuestra voluntad de corregirlos sin, por ello, adoptar actitudes defensivas o

ansiosas.

Asercion positiva: Consiste en asumir nuestras propias cualidades o en resaltar o elogiar

las cualidades de los demas.

Interrogacidn negativa: Tiende a desarrollar en los demas la critica para obtener mas

informacién y a discernir si son constructivas o manipulativas.

Flexibilidad: Intenta sintonizar o empatizar con el interlocutor en aras de adaptar la forma

en que transmitimos nuestro mensaje y obtener una respuesta o actitud favorable de su

parte. La empatia es la llave que debe abrir el planteo del mensaje, el cémo, porque

poniéndonos en el lugar del otro podemos encontrar acuerdos que pueden ser el punto

de partida para un acuerdo en la cuestidn que nos interesa. (p. 83

Para que una organizacién logre mantener una buena comunicacidn asertiva puede capacitarse,
hacer uso de las herramientas necesarias, pero al mismo tiempo tener en cuenta la persuasion y cambios
de actitudes, las cuales en grandes rasgos permiten cambios positivos en las relaciones interpersonales.
La actitud se adopta bajo la concepcién de que es una manera de predisposicion de responder

individualmente desde la conducta, siendo una decisién que parte desde la individualidad, pero que
puede afectar directamente a un otro, se basa en tendencias o criterios que persisten en una persona,
algunas de estas tendencias son: las emociones, creencias, culturas, comportamientos direccionados a un
tema, objeto o persona. Es asi que, de acuerdo con (Petty y otro, 2004 citado en Ovejero, 2013) las

actitudes serian, “juicios evaluativos que integran y resumen estas reacciones cognitivo-afectivas, juicios
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que varian en fuerza, lo que, a su vez, influye en su persistencia, resistencia y consistencia actitud-
conducta” (p. 224). Ademas, una forma importante o significativa de cambiar las actitudes de las personas
se pueden lograr a través de la comunicacion, dada esta Ultima a través de la transmisién de un mensaje
persuasivo que puede influir directamente en los factores psicosociales. A su vez, las actitudes posen unos
componentes de gran relevancia para el impacto que estas pueden tener en entendimiento de su
complejidad relacionada significativamente con el comportamiento, dichos componentes de acuerdo con
Ovejero (2013) son:
a) Perceptivo o cognitivo: son las creencias que un individuo tiene acerca de un objeto
determinado; b) Afectivo o sentimental: se refiere a las emociones vinculadas a un objeto
concreto, siendo esta carga emotiva la que dota a las actitudes de su caracter
motivacional; y c) Comportamental: incluye la inclinacion a actuar de una manera
determinada ante el objeto de dicha actitud. (p. 224)

La importancia de la actitudes se fundamenta a que ayuda a las personas a maximizar los premios
y minimizar sus castigos, le ayuda a comprender de manera efectiva el mundo que le rodea, a expresar
sus valores y todo lo relacion con el autoconcepto, ademas, contribuye al ajuste en el contexto social en
el que se desenvuelve y sirve como forma de proteccién del mismo yo; asimismo, la medicidn de las
actitudes se da de manera directa e indirecta, siendo este ultimo dato relevantes para todo psicélogo
(Ovejero, 2013).

Las persuasiones permiten a gran escala el cambio de actitudes, es por esto que es importante la
funcionalidad de esta dentro de la conducta de un individuo, asi de acuerdo con Oslon y Zanna (1993, pag.
135) citado en Ovejero (2013) la persuasidon es «el cambio de actitud que resulta de la exposicidn a la
informacién proveniente de otras personas» (p. 232).

Asi, por ejemplo, es relevante dentro de una organizacién que se tengan en cuenta los procesos

abordados anteriormente, con el fin de permitir el crecimiento y éxito de una empresa a través del
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fortalecimiento personal de los colaboradores con ayuda continta del psicélogo organizacional o area de
recursos humanos de dicha organizacion.

El modelo de probabilidad de elaboracidn, el cual enfatiza en el poder que tiene la persuasion del
mensaje transmitido, fue elaborado por Richard Petty y Cacioppo a partir de la teoria de respuesta
cognoscitiva. En la aportacidon que prima de dicha teoria en el modelo persuasivo se logra percibir como
juega un papel principal tanto el receptor como el impacto del mensaje transmitido, que da como
consecuencia una respuesta, es por esto que en dicho proceso de persuasion se pone en juego diversos
pensamientos, juicios de valor y sentimientos dados a partir de la interaccién de la respectiva
comunicacion entre pares. Por tanto, de acuerdo con Ovejero (2013) el modelo de persuasion propuesto
por Petty y Cacioppo:

Se basa en el supuesto de que las personas quieren tener creencias y actitudes correctas
sobre numerosos asuntos (cosas, situaciones o personas) lo que constituye una de las mas
importantes razones para exponerse a las comunicaciones persuasivas, proponiendo la
existencia de dos vias a través de las que las personas forman, cambian o refuerzan sus
actitudes, dos caminos, pues, a través de los que se produce la persuasion: la ruta central
y la ruta periférica. (p. 233)

Dicho modelo, intenta explicar cdmo las personas son persuadidas por medio de la comunicacion
y de qué manera se puede lograr dicha persuasion. Es por esto que, se dan a conocer dos rutas principales:
Ruta central y Ruta periférica. Las cuales pueden ser entendida segln (Brifiol, De la Corte y Becerra, 2008,
pag. 24 citado en Ovejero 2013):

La ruta central implica que los receptores han examinado y «elaborado» cuidadosamente
los aspectos relevantes (centrales) del tema planteado por la comunicacidn persuasiva, lo
gue significa prestar mucha atencion al mensaje, relacionar dicha informacién con los

conocimientos previos de los que se dispone respecto al objeto de actitud o generar



33

nuevas implicaciones a partir de toda esa informacién, mientras que conseguir cambiar
las actitudes de las personas a través de la ruta periférica exige que los receptores no
dediquen demasiado esfuerzo a pensar sobre los aspectos importantes de la
comunicacidn que reciben, apoyandose exclusivamente en sencillos indicadores
situacionales. (p.233)

Lo anterior quiere decir que, las actitudes formadas a través de la ruta central logran ser mas
duraderas porque puede influir significativamente a que el individuo se resista a otros intentos
persuasivos, es decir, son mejores predictores de la conducta, mientras, la ruta periférica seria la menos
duradera porque los individuos que hacen uso de esta suelen dejarse influir altamente por mensajes
persuasivos, ya que facilita el entendimiento de dicho mensaje, convirtiéndose entonces en un mal
predictor de la conducta o comportamiento (Ovejero, 2013).

Teniendo en cuenta lo anterior, para que logre haber un cambio de actitudes por medio del
modelo de persuasiéon o per medio del uso de la persuasion se deben tener en cuenta algunas
caracteristicas o factores que puede interrumpir en la persuasién o cambio de actitud. Dichos factores
son: La fuente de persuasién, El mensaje persuasivo, El receptor y El canal. De acuerdo con el primer
factor, este se relacionar intimamente con el receptor, por lo que uno no puede funcionar sin el otro, es
decir, la fuente y el receptor tienen un vinculo irrompible; este proceso resalta la importancia que tiene
el mensaje pero también la relevancia de quién lo transmite, es asi que Kelman estudid los 3 factores mas
importantes dentro de la fuente de persuasion, los cuales son: La credibilidad (competencia o experiencia
atribuida, desconfianza o fiabilidad), El atractivo o simpatia (proximidad fisica: atractivo fisico, semejanza
en actitudes, opiniones y otras rasgos, familiaridad, elogios, recompensas y reconocimiento y asociacion)
y El poder. Todos lo antes mencionado, permite un mejor entendimiento de la fuente de persuasion, es
decir, de donde viene dicho mensaje el cual serd recibido por el receptor para una respectiva respuesta a

través de los diferentes factores a intervenir. A su vez, dentro de la interacciéon de un comunicado
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persuasivo, esta el mensaje dado (el segundo factor) siendo este el medio directo a la hora de persuadir,
convirtiéndose asi en uno de los elementos centrales de la comunicacién persuasiva, dicho mensaje va
acompafiado de dos aspectos principales los cuales: El contenido del mensaje, el cual puede ser visual y
verbal e incluso ambas, dentro del contenido del mensaje se pone en juego la argumentacién del mensaje
basado en la deseabilidad, la novedad de los argumentos, cantidad de argumentos, el grado de
racionalidad o de emocionalidad, los llamamientos al miedo y La forma del mensaje, este aspecto explica
qgue el contenido del mensaje persuasivo puede ser presentado de una forma u otra, aqui se ponen en
juego varios factores, tales como: presentacién positiva vs presentacion negativa de argumentos,
argumentacion unilateral y bilateral, organizacion interna del mensaje o efectos del orden, grado de
discrepancia entre la posicién definida por el mensaje y de los dos receptores y por ultimo conclusiones
explicitas versus conclusiones implicitas (Ovejero, 2013).

Ahora bien, si hacemos referencia al Receptor (tercer factor) se puede percibir con lo ante
expuesto que es uno de los elementos clave para toda persuasién, debido a que este se encarga de
procesar y dar conclusion de la informacién obtenida y es por medio de este factor donde se puede
percibir la baja o alta probabilidad de elaboracién dada en un mensaje persuasivo, ademas, este elemento
es el que toma la decisidon de elegir qué argumentos atender y a cuales no, permitiéndose resaltar entre
los otros factores o caracteristicas del cambio de actitudes dado por medio de la persuasion. Asi, para la
funcionalidad apropiada del receptor deben intervenir algunos factores: Caracteristicas personales
(Inteligencia, Autoestimay Ansiedad) y Variables Demograficas (Genero y Edad). Finalmente, se encuentra
el ultimo factor del Modelo de la probabilidad de elaboracidn, siendo este el Canal, este hace referencia
especificamente a aquel medio fisico por el que se transmite una informacién o un mensaje en especifico
el cual viaja del emisor (fuente) hasta el receptor. Algunos expertos del tema surgieren de que el mejor
medio para llevar a cabo un mensaje persuasivo se da por medio del cara a cara, pero en la actualidad es

evidente que existen diferentes medios tales como la televisidn, la radio, el periddico, las redes sociales,



35

etc., los cuales permiten una mejor comunicacién persuasiva para grandes masas o colectivos. Asimismo,
si queremos hacer énfasis en la pregunta ¢ Qué medio o canal es mas persuasivo? Se llega a la conclusion
qgue cualquier medio de comunicacidn que permita la interaccion de un mensaje, puede llegar a hacer
persuasivo ya que, esto depende la subjetividad o los factores del receptor, permitiéndose entre ver la
funcionalidad que cumple todo lo antes mencionado para una debida y eficiente persuasion (Ovejero,
2013).

En conclusion, el modelo descrito y propuesto por Petty y Cacioppo, fue estructurado bajo
aspectos y caracteristicas relevantes para el entendimiento de persuasidon y cambio de actitud en el
comportamiento o conducta de un individuo e incluso de un grupo. Es por esto, que es relevante utilizar
dichas caracteristicas y rutas propuestas si se quiere llevar a cabo un cambio de actitud por medio de la
persuasion que a la vez permita entre individuos optar por un buen comportamiento referente a una
situacidn, a un otro o un objeto. Es importante menciona que este modelo o sistema puede ser Util dentro
de una comunicacion dada en las relaciones interpersonales de un grupo en una organizacién o empresa.

Dentro de cada empresa u organizacion se deben tener en cuenta los factores psicosociales, los
cuales consiste en todos los aspectos intralaborales (dentro de la organizacién), extralaborales (fuera de
la organizacién) y los factores individuales que tienen los integrantes de una organizacion, los repercuten
o tienen efecto en la salud mental y fisica de estos mismo, provocando asi, interferencia directa con el
desempeiio y productividad de la empresa.

Asi, de acuerdo con Charria, et al. (2011):

Los factores psicosociales son comprendidos como toda condicién que experimenta la
persona en su relacién con el medio organizacional y social, producto de la gestion del
trabajo, aspectos organizacionales, ambientales o del individuo, que pueden afectar
potencialmente el bienestar y la salud (tanto fisica, psiquica o social) de los trabajadores;

estos factores constituyen un riesgo cuando bajo determinadas condiciones de intensidad
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y tiempo de exposicion, generan estrés y afectan negativamente la salud de los
trabajadores a nivel emocional, cognoscitivo, comportamental y fisiolégico. (p. 3)

Asimismo, los factores de riesgo psicosocial son aquellas condiciones del trabajador que partes
desde su individualidad y se relacionan con el medio intralaboral y extralaboral, dichas condiciones se
relacionan con la intensidad, frecuencia de exposicion, percepcidn y experiencias que pueden generar
efectos negativos en el trabajador y en la organizacién en general, lo que puede generar un desajuste u
desorganizacion en la salud misma del trabajador o de lo del grupo laboral a nivel intelectual, fisioldgico,
psico-emocional y social (Beltran, 2014).

Por otro lado, los factores de riesgos psicosociales son los que permiten conocer los aspectos que
estdn interfiriendo con el desempefio del trabajador, dichos aspectos en Colombia son medidos a través
de la bateria de riesgos psicosociales, la cual es respaldada por la resolucién 2646 del 2008 expedida por
el Ministerio de la Proteccidon Social, teniendo como objetivo medir el estrés laboral que influyen
directamente con el rendimiento, teniendo en cuenta ademas el contexto de dicho ambiente laboral y las
caracteristicas individuales de cada trabajador.

Segun Charria (2011) la bateria de riesgo:

Se basa en el modelo dindmico de factores psicosociales planteado por Villalobos, que
integra diferentes aproximaciones para comprender el estrés laboral, como el modelo
Demanda Control y Desequilibrio Esfuerzo Recompensa y otros planteamientos como el
Modelo Integrador del Estrés Laboral. (p.7)

A su vez, dentro de los factores psicosociales se deben tener en cuenta los factores protectores
psicosociales, los cuales velan por aquellas acciones o actuaciones que debe implementar una
organizacién para bajar los niveles de riesgos de salud dados por el estrés laboral dentro de esta misma.

Por ende, de acuerdo con Ministerio de Proteccidén Social (2008, p. 2) citado en Beltran (2014) los
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protectores psicosociales son las “condiciones de trabajo que promueven la salud y el bienestar en el
trabajador” (p.18).

En efecto, si se hace referencia a la normatividad que protege las condiciones de trabajo y factores
psicosociales; el marco legal esta constituido por las siguientes leyes: Constitucidn Politica de Colombia,
Ley 9 de 1979, Resolucion 2400 de 1979, Decreto 614 de 1984, Resolucidon 1016 de 1989, Resolucién 1075
de 1992, Ley 100 de 1993, Resolucion 2646 de 2008, Decreto 1295 de 1994, Decreto 1772 de 1994,
Decreto 1832 de 1994, Decreto 2566 de 2009, Resolucion 652 del 2012 y concluimos con la Ley 1562 del
2012 (Beltran, 2014).

Por todo lo antes mencionado, es de vital importancia dentro de una organizacién tener en cuenta
los factores, riesgos y protectores psicosociales que pueden intervenir en las condiciones de salud de los
individuos de una organizacién, es por esto, que estos aspectos pueden relacionarse con la comunicacién
dentro de una organizacidn ya que, interfiere con el buen desempefio del trabajador y la productividad
de la empresa debido a que genera un problema psicosocial producido por el estrés laboral de esta. Es
decir, la importancia de la comunicacién laboral radica en contribuir en la prevenciéon de enfermedades o
consecuencias que pueden repercudir en la salud de un individuo, teniendo en cuenta que la
comunicacion es el principal factor de riesgo psicosocial que cumple la funcién de encaminar la

productividad y éxito de una empresa.

3. Fase del hacer
3.1 Estrategias de Intervencion
3.1.1 Justificacion de la estrategia
En el clima laboral de la mayoria de las organizaciones se ha normalizado el mantenimiento de

una inadecuada comunicacion entre trabajadores o colaboradores, lo que dificulta el funcionamiento
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idéneo de las actividades a desarrollar por los colaboradores, lo cual repercute en su desempeno
laboral.

Es asi, que es relevante como futuras psicdlogas organizacionales examinar y promover en la
comunidad Dieguista la relevancia e importancia de implementar una intervencién que contribuya a
bajar los niveles de comunicacion asertiva buscando el mejoramiento continuo de dicha problematica
en beneficio de la organizacidn. A raiz de lo antes mencionado, se considera la comunicacién como uno
de los factores principales a intervenir en la Institucién Diego Echavarria Misas, para mejorar el
rendimiento de productividad reforzando la comunicacidn asertiva efectiva, con el fin de promover buen
trabajo en equipo y manejo adecuado de los conflictos propios de la organizacion, teniendo en cuenta la
comunicacion, como un elemento clave para identificar los aspectos individuales de cada integrante e
implementar planes de accidon que promuevan la estabilidad y continuidad de los trabajadores dentro de

una empresa, garantizando el mejoramiento de las relaciones interpersonales.

3.1.2 Objetivos
3.1.2.1 Objetivo general
Disefiar un protocolo de intervencion en relacién con el mejoramiento de la comunicacion
asertiva entre colaboradores de la Institucidon Diego Echavarria Misas en la ciudad de Medellin en el afio
2022.
3.1.2.2 Objetivos especificos
- Identificar los factores laborales que afectan la comunicacidn asertiva entre los
colaboradores de la institucion.
- Establecer la importancia que tiene la comunicacidn asertiva en el ambiente laboral de

una organizacion.
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- Disefiar una estrategia de persuasidon que impacten en el mejoramiento de la

Tabla 2

comunicacion asertiva entre los colaboradores.

Disefio del plan de intervencion

Nombre del proyecto de intervencion: La comunicacidn asertiva como una herramienta clave en la Institucién Educativa Diego Echavarria Misas

Objetivo General: Disefiar un protocolo de intervencién en relacién con el mejoramiento de la comunicacién asertiva entre colaboradores de la Institucion

Diego Echavarria Misas en la ciudad de Medellin en el afio 2022.

Objetivo
especifico

Proporcionar a
los colaborares
informacion
acerca de la
importancia de
la comunicacion
asertiva y los
beneficios que
trae en el
ambiente
laboral.

Motivar a los
docentes 'y
directivos
acerca de las
ventajas que
traela
comunicacién
asertiva en el
ambiente
laboral.

Suministrar a los
participantes
informacién
relevante acerca
del protocolo de
intervencion
que se aplicard
en la institucion
educativa
relacionado con
la comunicacion
asertiva como

Actividades Responsable
Momento 1: Psicélogo
Sensibilizacion. encargado.
Actividad 1:

Videoclip

informativo.

Momento 1: Psicélogo
Sensibilizacion. encargado.
Actividad 2:

Integracion

recreativa.

Momento 1: Por asignacion.

Sensibilizacién.

Actividad 3:
Charla
informativa.

Recursos

Medios
audiovisuales.

Espacio libre de
distractores, medios
audiovisuales y
actividades
recreacionales.

Medios
audiovisuales y
espacio destinado
por la institucion.

Metas

Movilizar a los
docentes y
directivos para
que tenga
conciencia de
la importancia
dela
comunicacion
asertiva.

Fortalecer en
los docentes y
directivos la
relevancia de la
comunicacion
enla
organizacion.

Impartir en los
colaboradores
la importancia
dela
comunicacién
asertiva como
competencia,
creando una
movilizacion
integra para
sus relaciones
interpersonal

Indicador

De 91
colaboradores
se espera el
80% sean
participes de la
actividad
propuesta.

De 91
colaboradores
se espera que
el 50% entre
docentes 'y
directivos
hagan parte de
la integracion
recreativa.

De 91
colaboradores
se espera que
el 90% entre
docentes y
directivos
hagan parte de
la charla
informativa.

Medio de Cronograma por
verificacion

Asistencia. Febrero 2023.
Asistencia. Febrero 2023.
Asistencia. Febrero 2023.
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competencia
individual en el
ambiente
laboral.

Promover en los
docentes
espacios de
comunicacion a
través de las
acciones
verbales dentro
del ambiente
laboral.

Establecer
acciones que
impliquen el
trabajoy la
comunicacion
no verbal.

Promover en los
participantes
una
concientizacién
efectiva de que
tan asertivos
son en su dia a
dia

Promover la
confianzay la
cooperacion
entre los
miembros.

Brindar
herramientas
para que los
directivos y
docentes
identifiqueny
expresen
claramente sus
necesidades
dentro de la
organizacion.

Fomentar en
los participantes
conciencia de
como

Momento 2:
Ejecutar

#1 Reto del dia

Momento 2:
Ejecutar

#2 Adivina la
mimica.

Momento 2:
Ejecutar.

#3 Siendo
conscientes.

Momento 2:
Ejecutar

#4 Cooperando-

ando

Momento 2:
Ejecutar

#5 Haciendo

consciente mis

necesidades

Momento 2:
Ejecutar

Por asignacion.

Por asignacion.

Por asignacion.

Profesional
asignado.

Profesional
asignado.

Profesional
asignado.

Hojas de papel y
boligrafos.

Marcadores y un
tablero.

Hojas de papel, lapiz
o boligrafo.

Cuerda o lana.

Espacio apropiado
asignado por la
institucion.

Prendas de vestir.

en el ambiente
laboral.

Incentivar a los
participantes a
tener una
comunicacion
verlas
constante
dentro de su
ambiente
laboral.

Fortalecer la
habilidad de la
comunicacién
no verbal entre
docentes y
directivos.

Desarrollar en
las
participantes
dindmicas de
asertividad en
su ambiente
laboral.

Generar en los
docentesy
directivos
bases para
implementar la
resolucion de
conflictos en el
ambiente
laboral.

Promover en
las
participantes
dinamicas de
concientizacién
en relaciéon con
las necesidades
laborales.

Fortalecer la
manera como
se deberian
comunicar

Se espera que
de 91
colaboradores
participen un
60% en el reto
del dia.

De 91
participantes
se espera que
el 50% hagan
parte de la
actividad.

De 91
participantes
se espera que
un 80% sean
participes de la
actividad en
proala
asertividad.

De 91
participantes
se espera que
un 50% sean
participes en
esta actividad
gue promueve
el
fortalecimiento
de
comunicacion.

De 91
participantes
se espera que
un 86% sean
participes de
expresar sus
necesidades
laborales.

De 91
participantes
se espera que
un 10%

Puntuaciones. Marzo 2023
Puntuaciones. Marzo2023
Puntuaciones. Marzo 2023
Puntuaciones. Marzo 2023.
Puntuacion. Abril 2023.
Puntuacién. Mayo 2023.
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comunicarse
apropiadamente
de acuerdo con
el contexto
laboral.

Brindar técnica
de asertividad
para las
dindmicas
laborales y
personales.

Disefiar medios
audiovisuales
informativos
que promuevan
la comunicacién
asertiva en los
docentes y
directivos.

Fomentar en los
participantes el
trabajo en
equipo a partir
de la busqueda
de estrategias
grupales.

Impulsar a los
participantes a
gue mejoren sus
estrategias para
resolucién de
conflicto por
medio de una
conversacion
abierta.

Conocer el
fortalecimiento
gue adquirieron
los docentes y
directivos en
relacion con la
comunicacion
asertiva dentro
del contexto
laboral.

#6 Enfocando mi
comunicacion.

Momento 2: Profesional

Ejecutar asignado.

#7 Desarmando

laira

asertivamente.

Momento 2: Profesional

Ejecutar asignado.

#8 Una via para

la comunicacién.

Momento 2: Profesional

Ejecutar asignado.

#9 Silla para

todos

Momento 2: Profesional
asignado.

Ejecutar

#10 Grupos

separados

Momento 3: Profesional
asignado.

i¢Qué tanto

aprendi?!

Espacio apropiado y

asignado por la
institucion.

Computador.

Sillas, reproductor
de musica y espacio

amplio destinado
por la institucién.

Espacio destinado
por la institucién,
hojas y boligrafos.

Computadores.

entre
compafieros
laborales.

Proporcionar a
los
participantes
una
herramienta
clave para la
comunicacion
asertiva.

Brinda a los
participantes
medios que le
permiten
favorecer la
comunicacién
en su ambiente
laboral.

Incentivar a los
directivos y
docentes a una
participacién
grupal activa.

Obtener una
participacion y
poder entablar
conversaciones
que ayuden a
resolver
problemas.

Evaluar los
conocimientos
establecidos
gracias al
protocolo de
intervencion

quieran ser
voluntarios
parala
finalidad de la
actividad.

De 91
participantes
se espera que
un 90% asistan
a la explicacion
de la técnica.

De 91
participantes
se espera que
un 90% hagan
provecho la
informacion
enviada.

De 91
participantes
se espera que
un 60% hagan
parte del juego
enfocado a
trabajar en
equipo.

De 91
participantes
se espera que
el 80% sean
participe de
esta
comunicacién
dindmica.

Se espera que
de 91
participantes el
70% se
participes de la
evaluacion
global del
protocolo de
intervencion.

Puntuacién.

Verificacion si el
correo fue
enviado.

Puntuacién.

Puntuacién.

Formato de
formulario de
Google.

Julio 2023.

Agosto 2023.

Octubre 2023.

Noviembre 2023.

Noviembre 2023.

Tabla 2. Ver proceso completo en anexos.
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4. Devolucion creativa
4.1 Analisis de cumplimiento de objetivos

De acuerdo con los objetivos planteados para la planeacién, desarrollo y ejecucidn del protocolo
de intervencién propuesto, se pudo adquirir un alcance eficaz a partir de la investigaciones realizadas y
los temas a tener en cuenta en relacién con el propdsito principal de este mismo, el cual fue disefiar
un protocolo de intervencién en relaciéon con el mejoramiento de la comunicacién asertiva entre
colaboradores de la Institucion Diego Echavarria Misas en la ciudad de Medellin en el afio 2022,
enfocdndonos en que estas actividades propuestas implementardn en los involucrados herramientas y
conocimientos que los capacitaran para enfrentar irregularidades dadas dentro de un ambiente laboral,
por otro lado, es importante resaltar la prevalencia de la implementacidn de la estrategia de
persuasion, siendo esta un mediador fundamental para finalidad del protocolo en beneficio de
comunidad.

Asi mismo, si hacemos énfasis en los factores laborales que influyen para que se genere una
comunicacion asertiva dentro de la comunidad laboral Dieguista, se presentd y se desarrollé actividades
para el mejoramiento del trabajo en equipo, fortalecimiento de la comunicacién verbal y no verbal, la
concientizacién de comunicarse segun el contexto y las diferentes estrategias para la resolucién de
conflictos, con el fin de mejorar dichos aspectos que afectan directamente el pronunciamiento de una
comunicacion asertiva y el funcionamiento productivo segun las tareas de cada uno de los involucrados.
4.2 Aciertos, dificultades y barreras en el proceso

Por lo que se refiere a los aciertos del presente protocolo de intervencién se pudieron
desarrollar actividades relacionadas con los objetivos y la poblacién elegida para una implementacién

apropiada de herramientas y aspectos que enriquecieran la comunicacion asertiva en el ambiente
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laboral. Teniendo en cuenta la poblacién elegida, pudimos presentar dificultades para el desarrollo de
las actividades o mas bien la proyeccién del protocolo de intervencién debido a que tal comunidad tiene
cierta resistencia hacia los cambios y hacia la implementacidon de nuevas maneras para trabajar en
equipo, ademas, es una poblacidén que ya esta acostumbrada a tener dificultades para trabajary
escucharse activamente entre compaiieros, lo que ocasiona la presencia de conflictos y en consecuencia
afectaciones para resolver tales dificultades.

A su vez, otra barrera que afecto la proyeccién y desarrollo de este protocolo de intervencion
fue la falta de abertura al cambio por parte de los participantes ya que, en las ocasiones que logramos
tener contacto directamente con estos, mostraron inmediatamente desinterés y poca afeccidn hacia
como este podria mejorar las dificultades que se presentan normalmente dentro de su ambiente
laboral. Lo antes mencionado, pronosticé para nosotras una barrera que nos hacia investigar y analizar
minuciosa de qué manera podriamos apropiar este protocolo para que fuera mds factible y llamativo
permitiéndonos un mayor acercamiento con la poblacién misma para asi generar la estrategia de
persuasion en la comunidad.

4.3 Reflexidn tedrica

Para el desarrollo y ejecucion del presente protocolo de intervencién se quiso implementar en la
realizacion de las actividades el modelo de la probabilidad de elaboracién creado por Petty & Cacioppo
el cual consiste que exista en cierta manera un cambio de perspectiva o actitud referente a lo que se
piensa de una situacién o cosa, dicho cambio estaria entonces mediado a través de la persuasion para
intervenir directamente con la conducta o comportamiento de un individuo o incluso de un grupo, es
por ello que se aplico la persuasion como intermediaria para el manejo de una comunicacion asertiva
en las relaciones interpersonales entre compafieros laborales.

Por otro lado, se tuvieron en cuenta algunas técnicas asertivas propuestas por Roosevelt las

cuales dieron luces para realizar actividades dindmicas y Iudicas donde el propdsito de estas radicaba en
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que los participantes mediante estas técnicas pudieran transmitir de una manera eficaz el mensaje que
quisieran llegar a comunicar ya sea a través de la comunicacién verbal o no verbal, ademas, a partir de
tales técnicas se pretendia impartir no solo una comunicacidn asertiva sino también el buen
funcionamiento del trabajo en equipo y la resolucidn de conflictos; algunas técnicas tenidas en cuenta
fueron: disco rayado, formas de decir NO, flexibilidad y asercion positiva, estas permitieron establecer
en los participantes fortalecimiento en sus habilidades de comunicacidn que podria ser vitales para el
enriquecimiento de la comunicacién asertiva.
4.4 Conclusiones y recomendaciones

La comunicacidn asertiva dentro de un contexto laboral se podria decir que es uno de los
factores mas importantes para que pueda existir una verdadera productividad en una organizacién, por
lo que a través de la proyeccidn del presente protocolo podemos concluir que si la comunicacién es uno
de los aspectos mas relevantes dentro de una organizacién, pero también uno de los mas dificiles de
afrontar en el momento en el que se quiera realizar una intervencién ya que, a través del acercamiento
gue pudimos tener se pudieron observar barreras y limites tales como: el tipo de poblacidn, sus
actitudes ya establecidas y sus conductas, siendo estos actores los que guiaban en cierta medida su
manera de trabajar dentro de tal comunidad y su manera de comunicarse laboralmente. Lo antes
mencionado generd entonces retos para el entendimiento y establecimiento de herramientas, técnicasy
demas instrumentos que fueran factibles para la propuesta de intervencidn de la comunicacién asertiva.

De acuerdo con los aspectos que se pueden tener en cuenta para mejorar la comunicacién
asertiva dentro de la Institucidon Diego Echavarria Misas en su contexto organizativo, se puede tener en
cuenta el hecho de seguir incitando a los compafieros laborales a hacer un buen uso de la comunicacion
a partir de las técnicas proyectadas a través del presente protocolo asimismo profundizar en la escucha
activa, el cambio de actitudes y en la resolucion de conflictos a través de la comunicacion para que se

sigan estableciendo la asertividad como principal mediadora dentro del ambiente laboral. Ademas, se
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requiere que la comunidad tenga un compromiso relevante para que se sigan fomentando habilidades
apropiada para la productividad de los participantes, siendo entonces gestores activos y participativos

para el buen un funcionamiento de la comunicacién asertiva en la comunidad Dieguista.
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5. Anexos

A continuacidn, el presente protocolo de intervencién serd dirigido a los docente y directivos de
la Institucion Educativa Diego Echavarria Misas teniendo como finalidad principal el mejoramiento de la
comunicacion asertiva entre colaboradores, siendo subdividido en tres momentos:

Momento 1: Sensibilizacién.

Este momento consiste en crear una sensibilizacion en los docente y directivos de la comunidad
Dieguista, dando a conocer la importancia de la comunicacién asertiva en sus relaciones interpersonales
dentro del ambiente laboral.

Actividad 1: Videoclip informativo.
Objetivo:

Proporcionar a los colaborares informacion acerca de la importancia de la comunicacion asertiva
y los beneficios que trae en el ambiente laboral.

Duracién: 20 minutos.

Inicio: Se reunird a los participantes en un espacio adecuado el cual permitird la interaccion
continua entre estos, luego se le dard a conocer el objetivo de la actividad, teniendo en cuenta que, el
videoclip que se les serd presentado tendra una duracién de 5 minutos, y contendrd informacion acerca
de la comunicacion asertiva, por qué se debe emplear en una organizacién y cudles son sus beneficios.

Desarrollo: se dard inicio de la actividad a través de la proyeccidn del video informativo, el cual
tendra como facilitador de la informacién dentro del videoclip al psicélogo seleccionado por la
institucion es asi que se presenta el siguiente contenido:

Contenido del Videoclip:

1. Titulo: La comunicacidn asertiva y sus beneficios en el ambiente laboral y
presentacion del facilitador.

2. ¢éQué es la comunicacion asertiva?
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La comunicacidn asertiva implica una relacién entre el didlogo y la ética, lo que conlleva
al respeto por la dignidad, los derechos del otro. Para que se de adecuadamente una
comunicacion asertiva, se deben tener en cuentan las diferencias, valores y creencia de cada
persona, permitiendo que intercambien ideas y conocimientos de manera eficaz.

3. ¢Como se puede dar una efectiva comunicacidn asertiva en el ambiente
laboral?

En el desarrollo de la comunicacién asertiva, es basico el rol de los equipos y sus lideres.
Es por eso que para garantizar el correcto intercambio de informacién en todas los canales
(mensaje, emisor, receptor) se deben garantizar que sean competentes, desarrollando entonces
mecanismos de retroalimentacion eficaces y oportunos para la resolucion de situaciones
normales dentro de una organizacion.

4. Beneficios de la comunicacidén asertiva en el ambiente laboral

- Ayuda establecer relaciones interpersonales mas estables y saludables entre
companeros.

- Se da mejores resoluciones de conflictos.

- Se logra obtener una mayor capacidad de trabajo en equipo.

- Se genera un liderazgo sélido, que fomenta una comunicacidn transparente
entre los companieros.

- Se genera el intercambio de diferentes percepciones entre compafieros de
manera efectiva fundamentadas a partir de la empatia y respeto.

5. Importancia de la comunicacidn en las organizaciones

La comunicacidn en las organizaciones es un proceso de vital importancia debido a que en
gran parte los alcances que se tienen en una empresa u organizacién se dan por la comunicaciéon

utilizada en el interior de estas. Es decir, los objetivos de dicha identidad dependen de cémo se



relacionan internamente los colaboradores para asi dar entender sus ideas referentes a un punto

especifico.

6. A continuacidn, se presentaran ejemplos de una comunicacion asertiva y no

asertiva dadas en la vida diaria:

Comunicacion No Comunicacion
Asertiva Asertiva
Ejemplo | “Eres un incompetente, “Noté que en los ultimos
siempre cometiendo los | 3 viajes no trajiste tus
#1 mismos errores”. papeles completos y esto
nos ocasiond retrasos en
No es asertivo porque el aeropuerto ;lo habias
juzga y generaliza. notado?”
Es asertivo porque
habla de las acciones y
su impacto, y valida
preguntando
Ejemplo | “Te veo con mala “Veo que en el tltimo
actitud deberias estar mes has llegado tarde a
#2 mds comprometido”. 3 reuniones 'y a mi me
gustaria que llegues
No es asertivo porque puntual”.
generaliza y juzga.
Es asertivo porque es
especifico y hace una
solicitud en primera
persona.
Ejemplo | “Tt me haces poner de “Cuando llegas tarde a
mal humor”. recoger a los nifios me
#3 siento enojado y a ellos
No es asertivo porque se les hace tarde para
culpa y se victimiza. comer”,
Es asertivo porque se
hace responsable por
sus emociones, es
especifico y habla de
las acciones y su
impacto.
Ejemplo | “Es que tii me haces “Cuando no me enviaste
sentir excluido”. invitacion a la reunidn
Ha de ayer, yo me senti
No es asertivo porque | excluido”.
culpa y se victimiza.
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Es asertivo porque se
hace responsable por
sus emociones, es
especifico y habla de
las acciones y su
impacto.
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Ejemplo | “Es que tu nunca “Me parece que te
escuchas y siempre molestaste cuando
#5 quieres que se haga lo Carlos propuso una idea

que tu dices”. diferente a la tuya ;es
asi? ;tu cémo lo ves?

No es asertivo porque

juzga y generaliza. Es asertivo porque
habla en primera
persona, es especifico,
pregunta y valida.

7. Cierre del videoclip:

Teniendo en cuenta los ejemplos anteriores, respondan la siguiente pregunta:
¢Como creen que han manejado la asertividad en la Institucidon Educativa Diego
Echavarria misas?
8. Cierre: para concluir el psicélogo encargado dard una retroalimentacién en
relacién de como la comunicacidn asertiva puede efectuar un entorno mas saludable, ademas se

concederd un espacio para que los participantes digan sus conclusiones.

Nota: Es importante, que el facilitador haga la aclaracion que esta actividad se vinculara con
otras actividades en relacion con el tema antes abordado.

Recursos: medios audiovisuales y espacio proporcionado por la institucion.

Participantes: Docentes y directivos Dieguista.

Canal: El videoclip sera transmitido en una reunidn establecida en la agenda semanal de la

institucion, a su vez, podra ser encontrado en las redes social institucionales, siendo este Ultimo uno de
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los medios mas transcurridos por los integrantes de la comunidad educativa, permitiendo un facil acceso
para profesores y directivos.
Actividad 2: Integracidn recreativa.

Objetivo: Motivar a los docentes y directivos acerca de las ventajas que trae la comunicacién
asertiva en el ambiente laboral.

Duracidn: 2 horas.

Inicio: Se le dara la bienvenida por asistir a la reunidn, luego se le explicara el objetivo de la
integracion dejandoles en claro que el desarrollo de la actividad permitird fomentar la escucha activa, el
liderazgo y la capacidad resolutiva. Ademas, con el desarrollo de esta actividad se buscara a que los
participantes tengan mayor motivacion para implementar la comunicacidn asertiva como agente
fortalecedor de las competencias antes mencionadas.

Desarrollo: Daremos inicio con una actividad recreativa llamada “Contar a ciegas” la cual
consiste en que consiste en distribuir a un nimero de personas en una sala, vendarles los ojos, y hacer
gue cuenten de forma ordenada por equipos sin que se repita ningin nimero. Comenzara el rector de la
institucion, los otros directivos y luego cada docente; cada vez que uno se equivoque habra que volver a
empezar. En esta actividad se observa que, a medida que avanza el ejercicio, el grupo se acaba
organizando de tal forma que son capaces de contar sin necesidad de ver quién es el siguiente ni dénde
estd ubicado, la finalidad es desarrollar la capacidad de liderazgo. Luego, Se dara 3 minuto de descanso y
se dard paso a la siguiente actividad llamada “Sigue la orden”, que promovera la escucha activa en los
involucrados, trata de que el orientador trace un camino de botellas con curvas con un total de 5
metros, luego se dividiran dos equipos segun la cantidad de integrantes, un equipo serdn los lideres y el
otro seran los acataran los érdenes, estos ultimos tendran previamente vendados los ojos, y los lideres
guiaran a los participantes para que estos sigan el camino, a medida que una persona se desvie

automaticamente tendra que salir del juego, el que menos botellas haya tumbado sera el ganador, asi lo
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gue se pretende es que los docente vean la importancia de mantener una escucha en el entorno laboral
para una mayor comunicacién entre estos, para finalizar se hard una actividad que favorezca la
resolucién de conflictos, el juego empieza formando dos grupos antagonistas: el de los policias y el de
los ladrones. Se coloca la bandera en el interior del campo de los policias, bandera la cual los ladrones
tienen que conseguir. La idea es que los ladrones consigan robar la bandera y llevarla a su campo, pero
sin que sean interceptados por la policia. Si uno es interceptado, el ladrén va a la carcel y la bandera
vuelve a su sitio. Aunque es simple, con esta actividad se puede conseguir que los grupos planeen
estrategias para evitar que el contrario les gane, cooperando y distrayendo a los rivales; esta actividad
da paso a que los participantes puedan ver la perspectiva de que si pueden establecer estrategias
puntuales para intervenir conflictos internos en la organizacién.

Cierre: Para finalizar el facilitador brindard un espacio para que los participantes den la
perspectiva de la integracion recreativa, resaltando puntos positivos y negativos. Esta actividad, asi
como las anteriores, dara un enfoque mas claro en relacidn con la comunicacién asertiva en los espacios
laborales.

Recursos: Espacios libre de distractores, medios audiovisuales, botellas y pafoletas.

Participantes: Docentes y directivos Dieguista.

Canal: Interaccién presencial.

Actividad 3: Charla informativa.

Objetivo: Suministrar a los participantes informacion relevante acerca del protocolo de
intervencién que se aplicara en la institucién educativa relacionado con la comunicacion asertiva como
competencia individual en el ambiente laboral.

Inicio: se iniciara la charla a través de una bienvenida a los respectivos participantes; a su vez, se
les dara a conocer el objetivo de la actividad para que tengan un conocimiento claro acerca de la

comunicacion asertiva en si como una competencia relevante a desarrollar en el ambiente laboral,
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resaltadndoles que puede ser medida a través del nivel cognitivo y conductual. Ademas, se les dard a
conocer los temas préximos a abordar a partir de actividades que ayudardn a fomentar la aplicacidn de
la comunicacidn asertiva en la organizacion.

Desarrollo:

A continuacién, se presentard los momentos por los cual se abordara la charla informativa

siendo estos los siguientes:

1. Abertura: El facilitador dard abertura a dicha charla a través de la pregunta ¢Qué es la
comunicacion? Luego de la participacidon de los docentes y directivos,

2. Explicacion: se les explicara directamente que es la accidon por medio del cual el emisor
transmite sus ideas o pensamientos a ¢ Qué (receptor) a partir de las diferentes maneras de
comunicacion, las cuales son: la comunicacién verbal y no verbal?

3. Importancia: se le resaltara la importancia de esta dentro una organizacion ya que,
permite una mejor relacion interpersonal y por ende mayor productividad en el sector empresarial.
Al igual, se hard énfasis en que la comunicacidn para que sea efectiva debe ser asertiva, debido a
que asi se podra establecer un mejor vinculo laboral dentro de la institucién,

4, La comunicacidn asertiva como competencia:

Se les hara énfasis a los docentes y directivos a tener en cuenta la comunicacién asertiva
como competencia relevante para desarrollar dentro de la institucidon educativa, debido a que
favorece la productividad y las relaciones interpersonales entre compafieros. Resaltando que es
establecida en los niveles cognitivos (emociones, pensamientos, ideas, etc) y los conductuales
(actitudes y acciones) que manejan los individuos.

5. Importancia del protocolo de intervencidn: ¢Por qué es importante un protocolo de

intervencion relacionado en la comunicacion asertiva en la comunidad Dieguista?



56

Es importante en la instituciéon Educativa Diego Echavarria, debido a que favorecera

directamente a los docentes y directivos para que estos tengan un sano ambiente y desempefio

laboral, impartiendo en cada uno de los integrantes fortalezas que podran ser usadas para que

se genere y persista la comunicacidon asertiva como caracteristica efectiva en la relacion

interpersonal.

6. Efectos: ¢ Qué efectos puede traer para la institucion educativa?

v

Desarrollo de habilidades
Desarrollo de competencias interpersonales
Mayor rendimiento laboral

Motivacion

7. Intencién del protocolo de intervencién

Especificamente con el protocolo de intervencidn se busca brindar herramientas necesarias

a los docentes y directivos para que fortalezcan la capacidad de manejar una comunicacién asertiva

a través del establecimiento de un buen manejo de actitudes.

8. Fortalecimiento de competencias individuales: ¢ Qué competencia individual fortalecera el

protocolo de intervencion?

v

Liderazgo
Actitudes

Trabajo en equipo
Escucha activa
Comunicacion
Asertividad

Resolucién de conflictos
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Ejemplo de presentacidn para charla informativa:

L.a comunicacion asertiva
como una herramienta
clave en la institucion

)

4
é@m es (R wmmwv\/? !
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sQué competencia individual fortalecera el

protocolo de intervencion?

Escucha activa

° Liderazgo

° Actitudes e Comunicacién
Asertividac]

Resolucién cle comqictos

° Traloajo en equipo

fa

Cierre

Para finalizar, el facilitador dara un espacio a los participantes para que estos digan sus
inquietudes o conclusion en relacidn con la informacidn proporcionada. Al igual, se les recordara que
todas actividades anteriores fue un proceso de sensibilizacién para dar abertura a las actividades que
fortaleceran directamente la comunicacidn asertiva, tal competencia se desarrollara a través de los
siguientes temas: manejo actitudes, técnicas de asertividad, resolucidn de conflictos, control de
emociones, autoafirmacién, comunicacién verbal y no verbal, asertividad y la comunicaciéon segun el
contexto.

Participantes: Docentes y directivos Dieguista.

Canal: Interaccién presencial.

Recursos: Medios audiovisuales y espacio destinado por la institucion.
Momento 2: Ejecutar

Nombre de la campaia: Sembrando semillas en pro a la comunicacion asertiva Dieguista.

Tema de la campaiia: Alcanza todas las estrellas
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Meta: Lograr un reconocimiento de persona mas asertiva dentro de la comunidad docentes en
la Institucion Educativa y se le dard un dia de sol a los finalistas.

Previamente de empezar la campania, habrd un tablero con los nombres y fotos de todos los
docentes y directivos con el fin de mantener un control a través de la acumulacién de puntos reflejados
por el simbolo de una estrella, asi, el que mas tenga estrella al finalizar la campafia se llevara el

reconocimiento antes mencionado.

Actividad #1 Reto del dia

Objetivo

Promover en los docentes espacios de comunicacidn a través de las acciones verbales dentro del
ambiente laboral.

Metodologia: Actividad didactica

Duracién: 1 semana, 5 participantes por dia — 15 minutos cada dia.

Inicio

Antes de dar inicio el facilitador debera anunciar el objetivo de la actividad el cual consistira en
intervenir la comunicacién verbal, ddndole ademads una breve explicacidn de esta: siendo esa
comunicacion la que se genera través del intercambio de palabras (escrita o verbal) con los demas
individuos, lo que permite un proceso de transmision de distintos de pensamientos e ideas oportunos
para el conocimiento intrapersonal e interpersonal.

A su vez, el facilitador serd el cargado de girar una ruleta en el cual habrd los nombres de
docentes y directivos. Este serd ademas el encargado de vigilar que si se haga la actividad y de colocar
las puntuaciones en el tablero, es asi que se dara paso a la actividad, girando la ruleta.

Desarrollo
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El facilitador pondrd a girar la ruleta y el docente o directivo que salga, elegird un papel de la
caja de nombres (la cual estara el lado de la ruleta), la persona que le aparezca es a la que le tendra que
decir una caracteristica o cualidad ya sea personal o de acuerdo con sus saberes. Asi sucesivamente
sera con el resto de los participantes de acuerdo con la duracién antes propuesta.

Cierre

Al finalizar toda la aplicacion de la actividad en los participantes voluntarios, habrd “un dia de
cierre” donde los docentes y directivos dardn respuesta a las siguientes preguntas: ¢ Con cuales de las
caracteristicas se sintieron identificados? ¢ Le gustaria que les expresen o resaltan tales caracteristicas o
cualidades en su ambiente laboral? Luego de su participacion el facilitador debera estar abierto a las
retroalimentaciones que aborden los participantes.

Se procedera a evaluar la actividad:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #1 Reto del dia

Descripcidn:

Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccidn de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo promover en los participantes (docentes y directivos) espacios de comunicacion a través
de las acciones verbales dentro del ambiente laboral.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:



D Profesor
D Directivo
¢Piensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
Osi
O o

éSe sintio identificado con las cualidades que le expresaron o que usted expreso a su

compaier@?
Osi
O No

éPor qué?
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éQué entendio usted sobre la comunicacion verbal?

éComo usted califica la actividad antes ejecutada?

D Buena

[ Regular

D Excelente

Observaciones
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Recursos

Caja nombres y ruleta con nombres de los participantes.
Actividad #2 Adivina la mimica

Objetivo

Establecer acciones que impliquen el trabajo en equipo y la comunicacion no verbal.

Metodologia: Actividad ludica

Duracion: 2 semanas — Grupos de 10 participantes por dia — 20 minutos.

Inicio

Antes de empezar la actividad, la persona encargada de conducirla, es decir, el facilitador
(psicélogo) se encargard de escribir una lista de palabras para ser representadas. Ademas, se le
resaltard el objetivo de esta actividad, la cual esta enfocada en el fomentar la comunicacién no
verbal en el ambiente laboral Dieguista, ddndole una breve explicacién de esta: la comunicacidn no
verbal es la que se da sin el uso de palabras donde se implementan los movimientos corporales,
gestos, entre otras expresiones que den cuenta del mensaje que quiere dar a conocer el emisor al
receptor, asimismo, dicho lenguaje se puede llegar a transmitir de manera inconsciente y a la vez
percibirse de forma involuntaria. Asi, los participantes se dividen en dos grupos y se sitlan a cierta
distancia del facilitador para inicio a la actividad.

Desarrollo

Por turnos, un miembro de cada grupo tiene que dirigirse al facilitador para que este le diga la
palabra de la lista que debe representar Unicamente con gestos y movimientos. El resto de los
participantes del grupo tienen que adivinar la palabra. Cuando alguien adivina la palabra, este debe
dirigirse al facilitador y preguntarle cual es la palabra siguiente que debe hacer con mimica. Gana el

grupo que logre adivinar antes todas las palabras de la lista. Para poner mas rigurosa esta actividad se
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puede implementar con titulos de peliculas, con profesiones o especificas palabras de la comunicacion
asertiva abordadas en el transcurso de la implementacidn del protocolo.

Cierre

El facilitador hard énfasis en que la comunicacién verbal no solo puede ser percibida a través de
gestos sino también a partir de actitudes que las personas adopten dentro d su ambiente laboral, siendo
entonces la comunicacidn o lenguaje no verbal un medio de verificacidon de asertividad. Finalmente, los
participantes tendra un espacio de 10 minutos para dar un devolucidon de que tan complicada sintieron
la mimica por la cual tuvieron que responder cada uno, realizandoles la siguiente pregunta: ¢ Qué
sensaciones experimentaron al momento de desarrollar la actividad?

Se procedera a evaluar la actividad:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn sera realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #2 Adivina la mimica

Descripcidn:

Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccidn de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo establecer acciones que impliquen el trabajo en equipo y la comunicacién no verbal.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:

D Profesor

D Directivo



éPiensa usted que se cumplié el objetivo de la actividad?
O si
D No

éCuanta dificultad tuviste al momento de representar la palabra con mimica?

D Nada
O Poco

D Bastante

D Mucho

éPor qué?
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éQué entendio usted sobre la comunicacion no verbal?

éComo usted califica la actividad antes ejecutada?

D Buena

[ Regular

[J Excelente

Observaciones

Recursos
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Lista de palabras.
Actividad #3 Siendo conscientes.

Objetivo

Promover en los participantes una concientizacidn efectiva de que tan asertivos son en su dia a
dia.

Metodologia: Test

Duracion: 3 semanas — cada reunién de 25 a 30 participantes diferentes, teniendo en cuenta la
poblacién de docentes y directivos establecida por la institucién — 20 minutos.

Inicio

En breves minutos antes de que se ejecute la actividad, se hara énfasis en el objetivo de la
actividad estando esta vinculada directamente con la asertividad, tratandose este término en una
competencia a desarrollar en el ambiente laboral. A su vez, se les indicard que la prueba presentada
debe ser respondida con sinceridad ya que, partir de estas se podra promover conciencia del asertividad
gue cada uno maneja a partir de sus practicas laborales e incluso en su vida diaria, luego se dara
abertura a la actividad:

Desarrollo:

La propuesta consiste en que los y las participantes realicen un breve test de situaciones
cotidianas relacionadas con la asertividad. El facilitador debera pensar tres situaciones que se pueden
vivenciar en el grupo y que podrian generar una situacion de conflicto si no se aborda con una
comunicacion efectiva.

A continuacidn, estos son algunos ejemplos:

De manera individual deberan seleccionar las respuestas que darian ante cada situacion:
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Un compafiero de trabajo te dice que estd cansado de corregir el trabajo que haces, que
siempre lo entregas mal o incompleto porque no te interesa el trabajo y no le pones esfuerzo. ¢ Tu qué le
responderias?

a- Haces de cuenta que no lo escuchaste y sigues con lo que estabas haciendo

b- Le dices que nunca te dijeron que hacias mal el trabajo y le preguntas por qué lo estas
haciendo mal
c- De manera amable le dices que haces lo que te dijo tu jefa y si hay que modificar algo sélo la
escucharas a ella
En una reunidén grupal, una companiera rie con disimulo cuando cuentas un problema personal.
¢TU qué harias?
a- De muy mal modo le pides que cuente de que se rie asi nos podemos reir todos

y todas

b- Suele reirse cuando hablan otras personas también asi que no le das importancia y continuas
con tu relato, aunque un poco te enoje

c- Detienes tu relato y le dices que te enoja un poco verla reirse cuando estds hablando porque
sientes que no valora tus palabras, y le pides que deje de hacerlo o que pueden dialogar en relacién con
lo que ocurre

Un compafiero de la oficina, de un area diferente a la tuya, te cuenta que en su grupo de trabajo
hay una persona que no le gusta trabajar y que no hace nada, por lo tanto, todo el trabajo recae en él.
éTu que le dirias?

a- Le dices que no te siga contando nada mads porque no lo puedes ayudar y le recomiendas

gue puede hablarlo con dicha persona para encontrar una solucion
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b- Le dices que en la empresa no es el Unico caso y le das el nombre de una persona de tu drea a
la que le gusta no hacer nada y nunca trabaja. Y que a ti te pasa los mismo, todo el trabajo que él no
hace lo haces tu

c- Le restas importancia a sus palabras, cuando ya hablé bastante lo interrumpes y le preguntas
qué planes tiene para el fin de semana.

Cierre

Cuando ya los participantes culminen con la realizacion del test se les enfatizara que tales
situaciones propuestas promueven la concientizacion de que tan asertivos son, entendiendo la
asertividad como la manera de comportarse tal y como uno es. Es decir, ser asertivo significa dejar que
los demas sepan lo que sientes y piensas de una forma que no les ofenda, pero que al mismo tiempo te
permita expresarte. Puedes reconocer y respetar los sentimientos, opiniones y deseos de los demas de
forma que no te impongas y que no te permita que los demds se aprovechen de ti. También significa
defender tus propios derechos. Al finalizar la explicacién, se abrira paso para que los participantes
comenten que tan asertivos fueron al momento de dar respuesta a las situaciones propuesta, llevando a
cabo una especie de debate.

A continuacidn, se procedera a evaluar la actividad antes propuesta:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #3 Siendo conscientes

Descripcion:
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Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo promover en los participantes una concientizacion efectiva de que tan asertivos son en su
dia a dia.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
[] Profesor
D Directivo
éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
Osi
D No
Segun las anteriores situaciones planteadas écree usted que respondié de una manera
asertiva?
Osi
D No

Justifique su respuesta:

Después de la actividad realizada ¢ usted como definiria el concepto de asertividad?

Observaciones
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Recursos

Hojas con tests y boligrafo.
Actividad #4 Cooperando-ando

Objetivo

Promover la confianza y la cooperacién entre los miembros.

Metodologia: Actividad didactica (juego recreacional)

Duracion: 20 minutos — se hace una reunion por semana de 15 personas, con un total de 5
semanas de abril 2023 mas una semana mas una semana del mes de mayo.

Es necesario que se haga al aire libre, en un lugar en donde haya postes o arboles en donde
poner la tela de arafia, hecha con una cuerda lo suficientemente larga o una lana. Es importante tener
en cuenta que la realizacién de la tela de araia serd ejecutada por el facilitador donde este debe
enredar la cuerda en los postes o arboles previamente al dar inicio de la actividad.

Inicio

Esta actividad emprenderd su inicio a partir de la definicién del término de resolucién de
conflictos, el cual se relaciona en la manera como individuo reacciona a la problematica a la que se
enfrenta poniéndose en juego entonces las creencias o actitudes que la persona maneja en su conducta
y la percepcién de si mismo, vinculados ademas con la comunicacion pues es ahi donde se da el
intercambio de ideas u opiniones para llegar a un objetivo especifico sin el uso de la violencia. Luego, se
dara paso para que el facilitador explique de manera efectiva el desarrollo de la actividad.

Pasos para seguir: Desarrollo

Primero se explica al grupo en qué consiste la actividad, que es atravesar de un lado al otro de la

tela de arafia, sin tocarla ni moverla. Para complicar un poco la actividad, se puede poner un tiempo
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limite para realizar la actividad, en funcién del nimero de miembros que tenga el grupo, o también
decirles que tienen prohibido hablar, que se deben comunicar mediante gestos.

Cierre

Cuando todos los miembros del grupo hayan podido pasar de un lado, se debatira y analizard
como se ha desarrollado la actividad. Es decir, se les preguntardn qué mecanismos de cooperaciény
ayuda han formado, ademas de cdmo se sintieron a lo largo de la actividad, si creian que lo iban a lograr
u otro tipo de preguntas necesarias para promover la devolucion de los docentes y directivos en relacidn
con la actividad.

A continuacidn, se procedera a evaluar la actividad antes propuesta:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #4 Cooperando-ando

Descripcidn:

Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo promover la confianza y la cooperacién entre los miembros.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
D Profesor
D Directivo

éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
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Osi
D No
éSe le facilitd confiar en las propuestas de los compafieros daban con el fin de pasar toda la
telaraiia?
Osi
D No
éPor qué?
éCree que entablaron una comunicacion asertiva en la ejecucidén de la actividad?
Osi
D No

Justifique su respuesta:

¢éDel 1 al 5 como califica la actividad? Tenga en cuenta que la calificacion consiste en:
Muy insatisfecho (1), Insatisfecho (2), Regular (3), Satisfecho (4), Muy satisfecho (5).
0O :
0O :
(HE
04
Os

Observaciones:
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Recursos

Cuerda o tela y elemento para sujetar la tela de araia.
Actividad #5 Haciendo consciente mis necesidades

Duracion: 30 minutos — 10 participantes por semana — aplicado en el mes de Abril del 2023.

Objetivo

Brindar herramientas para que los directivos y docentes identifiquen y expresen claramente sus
necesidades dentro de la organizacion.

Metodologia: Actividad ludica

Inicio

Se les indiciard a los participantes en que consiste la autoafirmacion, esta consiste en respetar
los propios deseos, necesidades y valores, ademas de buscar su forma de expresidon adecuada vinculado
entonces directamente con el manejo de asertividad. Luego se les pedira a los participantes que piensen
sobre aspectos que suelen molestarles en su ambiente laboral, permitiéndose entonces la validacién de
lo que siente necesario dentro de la organizacion.

Desarrollo

Se les pedird a los 10 participantes que realicen dos filas (5 personas de un lado y 5 del otro
lado) mirandose frente a frente, se les indicard entonces que por turnos digan una situacién donde
sintieron que debieron que decir “NO” impartiendo en ellos la técnica e Disco Rayado para promover la
validacién de su mismo sentir, ellos tendran de posibilidad de repetir tal situacidon cuantas veces sienta
gue sea necesaria, proporcionandoles la persistencia de sus deseos. Ademas, se les proporcionara las
siguientes tips para lograr la autoafirmacion:

o Repetir una y otra vez lo que queremos, sin enojarnos, irritarnos, ni levantar la

voz, acabando las frases siempre con nuestro objetivo.
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° Darnos permiso para no justificarnos, si es eso lo que queremos. Breve y
directamente (“No, no me parece buena idea”, “Lo siento, pero no te lo dejo”). La importancia
de no dar justificaciones reside en evitar de esta forma argumentos en los que pueda basarse la
otra persona.

. Se puede dar la verdadera razon: (“No te puedo atender en estos momentos
porque también tengo que terminar mi informe semanal”).

. Mantenernos en nuestro objetivo. Esto facilita el llegar a un acuerdo, mejorando
la relacion o al menos no empeorandola.

. Es importante la practica para conseguir espontaneidad y soltura, sin

alteraciones emocionales.

Como dato impédrtate el facilitador resaltar que: los rechazos o las formas de decir NO deben
acompafiarse con razones y nunca por excusas.

Cierre

El facilitador les preguntara a los participantes si sintieron que lograron interiorizar la
informacién proporcionada y que tan dificil se les hizo evocar aquella situacidon que aquel entonces le
generd un tipo de malestar y consecuencias para su rendimiento laboral y personal.

A continuacidn, se procedera a evaluar la actividad antes propuesta:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #5 Haciendo consciente mis necesidades

Descripcion:
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Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo brindar herramientas para que los directivos y docentes identifiquen y expresen
claramente sus necesidades dentro de la organizacién.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
[ Pprofesor
D Directivo
éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
Osi
D No
Luego de realizar la anterior actividad ¢ Cree usted que la técnica de Disco Rayado permitira el
fortalecimiento de la comunicacion laboral?
O si
D No

éPor qué?

éCree usted que los tips mencionados por el facilitador seran de gran ayuda para fortalecer el
asertividad en su dia a dia?
D Estoy de acuerdo
D No estoy de acuerdo

[ Estoy medianamente de acuerdo
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Justifique su respuesta:

Observaciones:

Recursos

Espacio destinado por la institucién.
Actividad #6 Enfocando mi comunicacién

Duracion: 20 minutos — participantes voluntarios — semana 3 y 4 de mayo.

Objetivo

Fomentar en los participantes conciencia de como comunicarse apropiadamente de acuerdo
con el contexto laboral.

Metodologia: Actividad ludica

Inicio

Especificar en los participantes el objetivo de la actividad enfocado en establecer maneras para
una comunicacién eficaz dentro de relacién interpersonal-laboral, ademas, el facilitador hara énfasis en
gue: En un sistema comunicativo, el contexto es un conjunto de circunstancias que acompanan a la
propia comunicacion. Es decir, diversos factores que condicionan la comunicacién. Entonces es ahi
donde prevalece la importancia del espacio y el tiempo en que tiene lugar tales maneras de comunicar;
luego, se dard paso para la ejecucién de la actividad.

Desarrollo

Se les indicara a los participantes dias previos a la implementacion de la actividad que el dia
establecido para esta misma antes de entrar a la sala de profesores usen un implemento de vestir que

crean que genere un pensamiento en las demas personas y que pueda afectar sus funcionalidades en el
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ambiente laboral, dicho implemento de vestir representard un tipo de simbolismo de como la
comunicacion puede variar segun el contexto. Cabe aclarar que tales implementos de vestir solo seran
usados dentro de la sala de profesores y durante el tiempo de la actividad, siendo al igual la
participacién netamente voluntaria.

Cierre

Se les pedira finalmente a los participantes que expresen de manera opcionales cuales han sido
esas dindmicas de comunicacién y de adaptacién que han tenido que adoptar en el ambiente laboral a
diferencia a cdmo se comportan o comunican en un contexto familiar o ajeno al ambiente laboral.

A continuacidn, se procedera a evaluar la actividad antes propuesta:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidon sera realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #6 Enfocando mi comunicacién

Descripcidn:

Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo fomentar en los participantes conciencia de como comunicarse apropiadamente de
acuerdo con el contexto laboral.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
[ Profesor

D Directivo
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éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
O si
D No
¢Qué pensoé del companero al momento de verlo con una prenda de vestir diferente a lo que

comiUnmente usa?

éPudo identificar la influencia del saber comunicarse de acuerdo con el contexto?
Osi
O no

éPor qué?

Observaciones

Recursos:
Prendar de vestir.
Actividad #7 Desarmando la ira asertivamente
Duracion: 40 minutos — mes de Julio y Agosto — 4 semanas — 25 participantes por semana.
Objetivo

Brindar técnica de asertividad para las dindmicas laborales y personales.
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Inicio
Los participantes seran invitados a un espacio proporcionado por la institucion y el facilitador
serd el encargado de explicar la técnica ademas de enfatizarles que esta no solo puede ser de gran uso
dentro de la comunidad organizativa sino también en las relaciones interpersonales que se manejan
fuera de esta.
Desarrollo
El facilitador basard su explicacion a partir de la siguiente explicacién:
A continuacion, se presentara la técnica asertiva mencionada por Ester Blanco (2019):
Nombre de la técnica: Desarmar la ira
Esta técnica consiste en cambiar el centro de la conversacion del contenido a algun
proceso observado en la otra persona, como una emocién que esta manifestando o una
conducta que estd expresando, como el volumen de la voz. Implica que ignoremos el
contenido del mensaje airado y concentremos nuestra atencién y conversacién en el
hecho de que la otra persona esta enfadada. Tenemos que expresar abiertamente el
retomar el contenido tan pronto como la otra persona se calme, pero debemos rechazar
cortésmente el continuar con el contenido hasta que la otra persona se haya calmado.
Debemos intentar mantener contacto ocular y emplear un tono de voz
moderado. Una forma de tratar de conseguir este desarme de la ira es intentar que la
otra persona se siente y tome un café, un té, un refresco, etc. Mientras hacemos esto,
seguimos hablando sobre la consideracién de los temas planteados, pero evitamos
discutir ninguin contenido especifico hasta que la otra persona empiece a desinflarse.
Por ejemplo, podriamos decir: “Veo que estas enfadado/a y quisiera hablar sobre ello.
Sentémonos, tomemos un café y hablemos”. Basicamente esta técnica implica una

especie de negociacion de un periodo de enfriamiento, de tal manera que ambas partes
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podamos pensar mas claramente y resolver adecuadamente el tema en cuestion. Este
contrato se ofrece tanto si las acusaciones son verdaderas como si son falsas, ya que,
aunque las acusaciones fuesen verdad y al final nos disculpemos, no hay ninguna razén
por la que nos tengamos que sentir como seres inutiles.

Como parte de la técnica, no tenemos que responder a los insultos ni a otros
temas colaterales, ya que la interaccion podria ir subiendo progresivamente de tono.
Empleamos una especie de disco rayado al ofrecer el contrato, “Hablaremos de ello
cuando quieras, pero antes tranquilizate”. En este caso debemos aguantar
pacientemente las primeras explosiones de ira de nuestro interlocutor. No obstante, en
el caso extremo de que nuestra integridad fisica estuviera en juego, el marcharnos de la

situacidn podria resultar una decision sabia.

Cierre

Se dard paso para que los participantes voluntarios cuenten sobre una situacion donde ellos
mismos o compafieros han afrontado un momento de ira dentro del contexto laboral Dieguista o a su
vez situaciones de personas fuera de su ambiente laboral.

A continuacidn, se procedera a evaluar la actividad antes propuesta:

Prueba de conocimiento

Esta en cuenta se satisfaccion serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Descripcion

Esta prueba de conocimiento tiene como finalidad evaluar los saberes que se pudieron adquirir
durante la explicacién de la técnica de asertividad llamada ‘Desarmar la ird’.

Preguntas



Nombre:
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Elija segun corresponda:
D Profesor
D Directivo

éQue aspecto usted considera que ayuda a fortalecer la técnica antes explicada?

éConsidera que la técnica contribuye a sus relaciones laborales?
Osi
Ono

éPor qué?

Si en una situacién o relacion laboral un compafiero va a perder el control por una
conversacion abordada en aquel momento ¢Se cree capaz de dejar a un lado el conflicto y enfocarse

en lo que esta sintiendo aquella persona?

éQué tan dispuesta esta en esperar que la persona pase el llamado ‘etapa de enfriamiento’

segun la técnica explicada?
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éSe cree capaz de aplicar esta técnica en una situacion de conflicto laboral?
Osi
O no

éPor qué?

De acuerdo con la explicacion de la técnica de asertividad ¢Se debe responder a los insultos y

otros temas colaterales dados en una situacion de ira?

¢Qué aspectos debe tener una persona que quiera aplicar esta técnica adecuadamente?
a. Mantener un tono de voz moderado y contacto ocular
b. Enfocarse en responder los insultos
c. Seguir con el tema abordado e ignorar la emocidn de la otra persona

d. Ninguna de las anteriores

Recursos

Espacio apropiado asignado por la institucion.
5.2.8 Actividad #8 Una via para la comunicacion

Objetivo

Disefiar medios audiovisuales informativos que promuevan la comunicacidn asertiva en los
docentes y directivos.

Metodologia: Actividad informativa
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Las informaciones audiovisuales seran proporcionadas via correo una por semana en el

transcurso del mes establecido, a través de tales medios se promovera un mejor encaminamiento de la

comunicacion asertiva dentro del ambiente laboral.
Contenido de los medios audiovisuales:

1. 10 formas de mejorar la comunicacion verbal

Dentro de este medio se mostrard maneras para mejorar la comunicacion verbal.

A continucion se adjunta un ejemplo y contenido:

%

10 formas de
mejorar la
comunicacion

verbal

1.Pensar antes de
hablar: hacer una
pausa para reflexionar
lo que se va a decir
mejora la calidad de la
respuesta.

2. Ser conciso: Esto hace que
el mensaje sea mas facil de
comprender y permite que
la audiencia retenga la
informacién desde el
comienzo.

Ve

3. Comprender a la audiencia:
Ten en cuenta la culturay la
personalidad de quienes te
escuchan, ya que eso puede
influir en las preferencias
propias de comunicacién.

5. Prestar atencién al
lenguaje corporal:
puede alterar la manera
en la que transmites

mer

\ g

10 formas de
mejorar la
comunicacion

verbal

6. lear la iva: /)
Escuchar es parte esencial del
proceso de comunicacién,
porque es la forma de
interiorizar la informacién,
mostrar interés y responder

E

acorde a lo que se dijo.

7. Hablar con seguridad:
Para que las personas
crean en ti, es necesario
que reflejes credibilidad o
autoridad mientras
hablas.

e

8. Mostrar tu personalidad: La
honestidad cuando te comunicas
te permite establecer relaciones
de confianza en el trabajo,
porque los demas llegan a

\\\ conocerte como realmente eres.

9. Practicar tus habilidades.
Conversa con otras personas en
diferentes ambitos, de forma
que poco a poco desarrolles una
buena comunicacién y sientas

mayor seguridad al hablar.

4. Utilizar un tono
adecuado: el tono de voz
puede afectar en c6mo una
persona o audiencia
interactta contigo..

10. Solicitar comentarios de otros:
Esos comentarios son muy valiosos,
porque te indican qué aspectos

puedes potenciar para transmitir
los mensajes de forma mas

efectiva.
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2. Laimportancia del trabajo en equipo en la empresa

Se visualizara algunos aspectos que pueden influenciar para que se genera un eficaz trabajo
en equipo entre los colaboradores.

A continuacion, se adjunta ejemplo y contenido:

u mvomucu DEL
~ TRABAJO EN EQUIPO
EN LA EMPRESA

«&l exd@pmwwconwmcaowweﬁwag»

| "S.Trcboiqr en equipo divide el
~ trabajo y multiplica los
resultados”




¢ Se establece metas y objetivos.

» Debe existe una definicion y
division de las tareas.

® Se basa en lla toma decisiones.

* Debe contar un lider que tenga
clara su definicion como lider.

GENERAR TRABAJO EN
QUIPO ENUNA EMPRESA

« Genera acciones conjuntas
o | = Genera proadwidod y empodera a a los.

Irabqadons. 4 :

* Se crean moions ostmduraras dn
‘trabajo.
* Ayuda a la toma de responsabilidades

= Promueve nLln:ltnlumlm de L

releciones interpersonales dentro al
nmlmnlh Iclmral qemrando induso
‘amistad

3. Tipos de conflictos laborales
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Se ilustran los probables tipos de conflictos basados en la clasificacién que puede tenerse en

cuenta dentro del contexto laboral.

A continuacidn, se adjunta ejemplo y contenido:

TIPOS DE
CONFLICTOS
LABORALES

Cuando se produce un problema en el seno
de una empresa, es importante tener las
herramientas adecuadas que no permitan
analizar e implementar las posibles
soluciones.

Existen diferentes formas de clasificar los tipos de
conflictos laborales:

1.De acuerdo a su
alcanece
¢En que medida esta
afectando la estructura
organizatia de la institucion?

2. Segun las partes
implicadas

El conflicto puede producirse
entre companeros, en el
interior del grupo de trabajo, o
entre diferentes areas de la
organizacion.

3. En funcion de su
contenido

Los problemas pueden ser de
relaciones entre las personas, de
falta de informacion, intereses
encoontrdos o de sistemas de
creencias que sn incomplatibles.

4. Por el tipo de
impacto que tienen

Los conflictos pueden ser
funciones (constructivos para el
crecimiento de la institucién) o
diisfuncionales y afectar a la
instituciéon de forma negativa.

4. Autoevaluacion: iSoy asertiva?



89

Consiste en una seria de autoevaluacidn o autorreflexion para que los docentes y directivos
tengan en cuenta desde su individualidad que tan asertivo son, no solo en el contexto laboral sino
también en el contexto personal.

A continuacién, se adjunta ejemplo y contenido:

¢Soy asertivo?

O/bS@/’VO LA e Puedo decir "NO" sin Puedo expresar
¢Cuantas veces conociendo nuevtas sentirme culpable o sentimientos intensos
personas en eventos como el enojo o la
respondes SI? sociales ansloso desilusion
Me siento capaz de Puedo discutir mis
faedosoliceal aprender nuevas cosas y Puedc_) reconocer y creencias sin juzgar a
facilmente ayuda de asumir mis propios
s desarrollar nuevas arrores quienes no estan de 5
tareas acuerdo ¢'Cua ntas veces
Puedo expresarle a los reSpOﬂdiSte SI?
. ol otros cuando no estoy
Soy capaz de expresar mi opinién da acuerdoicon i
asi los otros no estén de acuerdo Ronortamiants @
Mas de 10
X Eres constantemente
Puedo hablar con Creo que mi Puedo tomar decisiones acertivo y probablemente
confianza en necesidades son tan o e e tén manejas la mayoria de las
situaciones importantes como la :: d: a:uy;_;z c:ne:ﬂ o U ERTDUCE
grupales de los demas E

©

’ ’ X Menos de 10
Puedo expresar enojo rel SIent: ctémodo Valoro mi propia Aprender técnicas de
sin culpar a otros clegancotarcas experienciay comunicacién asertiva
otros sabiduria mejoraria tu puntaje

5. Datos curiosos sobre la comunicacion

Se presentara y enviara a los participantes una serie de datos curiosos que les permitira tener en
cuenta aspectos vitales e influyentes en las comunicaciones interpersonales, sobre todo dentro del
ambiente laboral.

A continuacidn, se adjunta ejemplo y contenido:
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ii4 datos curiosos de la
comuhnicacion!!

SABIAS QUE...

Decir lo que tu sientes previene a que

SABIAS QUE...

responsabilices a los demas por lo que tu
sientes, la comunicacion asertiva te
permite tener sanas relaciones
interpersonales y en consecuncia sana

relacién contigo mismo.

SABIAS QUE...

SABIAS QUE...

Es importante aprender a decir "NO" esto
permitira fortalecer tu seguridad en las
ideas que ofreces en tu ambiente laboral
ademas dard oportunidad a nuevas
maneras de ver las cosas ya establecidas.

on a nuestra

de

Actividad #9 Silla para todos

Duracion: 12 participantes por semana (2 actividades por semana) — Realizar mes de octubre —
cada actividad de 45 minutos.

Objetivo

Fomentar en los participantes el trabajo en equipo a partir de la busqueda de estrategias
grupales.

Metodologia: Juego

Inicio

Se les explicard a los participantes el enfoque de la actividad el cudl, esta guiado para fomentar
el trabajo en equipo. Hay que tener en cuenta que esta actividad se dividira en dos secciones en donde
primero participaran un grupo de seis personas y posteriormente el préximo grupo de seis. La actividad
consiste en que las seis personas logren sentarse en las sillas que vayan quedando de acuerdo con la

dindmica del juego; a continuacidn, se procede a explicar:
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Desarrollo

La dindmica consiste en el tipo juego de las sillas, en donde al ritmo de la musica los
participantes deben girar alrededor de los seis asientos. Cuando la melodia para, todos deben corren a
ganar silla y al final gana el que quedd sentado.

La dinamica aqui de la silla sigue la misma mecanica, pero con una variacion: en vez de
descalificar al que queda sin asiento, todos deben caber en la misma silla. Se hace un circulo, suena la
musica y todos deben dar vueltas alrededor de los asientos. Al parar la melodia todos deben quedar
sentados. Con cada ronda, se quita una silla y los participantes deben arreglarselas para compartir lugar
y quedar sentados.

La situacién comenzara a volverse complicada conforme se vayan retirando las sillas, hasta que
todos deban quedar en una sola, esto lo lograran por medio de la ayuda que se brindan unos a otros
para que no queden fuera del juego.

Cierre

Se le pedira a cada grupo que establezcan una lista esas estrategias que implementaron cada
uno de ellos para que todos en si lograran sentarse en una misma silla (hasta donde fue posible), este
cierre permitird la introspeccién de cdmo se vuelve eficaz el trabajo en equipo para lograr una meta
especifica en el entorno laboral.

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn serd realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #9 Silla para todos

Descripcion:
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Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo fomentar en los participantes el trabajo en equipo a partir de la busqueda de estrategias
grupales.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
D Profesor
D Directivo
éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
Osi
D No
éCree que la actividad sirvié para fortalecer el trabajo en equipo?
Osi
D No

Justique su respuesta:

éSintié que pudo fortalecer su capacidad de trabajar en equipo?

Observaciones




93

Recursos

Sillas, reproductor de musica y espacio amplio destinado por la institucion.
Actividad #10 Grupos separados

Duracién: 30 participantes por semana — 3 primeras semanas de noviembre — 45 minutos.

Objetivo

Impulsar a los participantes a que mejoren sus estrategias para resolucidn de conflicto por
medio de una conversacion abierta.

Metodologia: Conversatorio

Inicio

Se reunira a los participantes en un espacio amplio para establecer de una manera mas
apropiada el desarrollo de la actividad, ademas, se establecera las siguientes reglas: respetar la palabra
de cada uno, escuchar y ser activo en el desarrollo de la actividad.

A continuacidn, se procede a explicar el desarrollo de la actividad:

Desarrollo

Para llevar a cabo esta dindmica es necesario que el dinamizador separe a los colaboradores en
dos equipos y los separe en espacios diferentes para que no se escuche lo que dice cada grupo. Cada
uno de los equipos debe responder a las siguientes preguntas: ¢ Qué caracteristicas nos distinguen? y
¢Qué caracteristicas distinguen al otro grupo? Estas preguntas deben ser discutidas por los miembros de
cada uno de los equipos y elegir a un portavoz.

Posteriormente, se reunirdn ambos equipos y comunicaran sus respuestas, sin que haya un
debate. De nueva cuenta, los equipos son separados. Esta vez los integrantes deben discutir las
diferencias entre cémo se visualiza el grupo y cémo los ve el otro grupo. Asimismo, deben hacer una
lista de acciones del otro grupo que ha causado que se les vea de forma diferente.

Cierre
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Finalmente, se juntan los dos grupos y se establece un didlogo con la finalidad de expresar sus
opiniones y reflexionar al respecto. Resaltando el objetivo de este ejercicio el cual es obtener una
participacidn y poder entablar conversaciones que ayuden a resolver problemas.

A continuacidn, se procederd a evaluar la actividad antes propuesta:

Encuesta de satisfaccion

Esta en cuenta se satisfaccidn sera realizada por medio de la herramienta de Google llamada
“Formularios” a continuacién tendra el siguiente contenido:

Titulo:

Momento 2: Actividad #10 Grupos separados

Descripcion:

Este formulario es con la finalidad de medir la satisfaccién de la actividad propuesta el cual tenia
como objetivo Impulsar a los participantes a que mejoren sus estrategias para resolucion de conflicto
por medio de una conversacion abierta.

Preguntas

Nombre:

Elija segun corresponda:
D Profesor
D Directivo
éPiensa usted que se cumplid el objetivo de la actividad?
O si
D No

éCree que esta actividad funciond para reconocerse entre comparieros laborales?
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éCree usted que dentro de las caracteristicas que resaltaron de su grupo faltaron algunas
relevantes?
Osi
O no

éPor qué?

Observaciones:

Recursos

Espacio destinado por la institucidn, hojas y boligrafos.

NOTA: Luego de finalizar el desarrollo de las actividades, el facilitador debera observar y
contar las puntuaciones adquiridas por los participantes, teniendo en cuenta que esta se colocaba de
acuerdo con su participacidn en las actividades propuestas, es decir, las personas que mas estrellas
tengan se otorgara el reconocimiento la de persona mas asertiva dentro de la Institucion Educativa
Diego Echavarria Misas, ademads adquirira el premio iDia de sol con tu familia! o el que sea
proporcionado por la institucion.

Momento 3: Evaluar

Para dar paso a la evaluacion final del protocolo de intervencién llamado ‘La comunicacidn
asertiva como una herramienta clave en la Institucion Educativa Diego Echavarria Misas’ se debe

emprender una recoleccién de informacidon generada a través de las diferentes evaluaciones realizadas
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en las actividades ejecutadas, luego de una lectura y observacién de dichos resultados y teniendo en
cuenta los indicadores propuestos en cada una de estas, se dard paso una observacidn final en donde se
podra apreciar la informacion y las conclusiones obtenidas. Lo antes mencionado permitira conocer que
tan efectivo fue el protocolo dentro de la comunidad educativa a nivel laboral o que aspectos se deben
tener en cuenta para mejorar la comunicacidon asertiva entre docentes y colaboradores en Institucidon
Educativa Diego Echavarria Misas.

A continuacidn, se presentard la evaluacién global del protocolo de intervencidn en relacién con

el mejoramiento de la comunicacién asertiva:

Nombre: j¢Qué tanto aprendi?!

Duracién: 45 minutos.

Objetivo

Conocer el fortalecimiento que adquirieron los docentes y directivos en relacién con la
comunicacion asertiva dentro del contexto laboral.

Inicio

Se hard una invitacion a todos los participantes para que sean parte de la evaluacién global la
cual serd realizada con el fin de conocer los conocimientos que pudieron adquirir por la implementaciéon
del protocolo, el facilitador les indicara que las preguntas serd respondidas a través de un formulario de
Google el cual estara colgado en la pagina institucional y serd enviado a través del correo electrdnica,
ademas, hara énfasis que dicha evaluacién debe ser respondida con plena sinceridad ya que, esto
permitird conocer los aspectos mejorados y los aspectos a mejorar.

Desarrollo

A continuacidn, se presentara el contenido de la evaluacién global, la cual serd realizada por el

profesional asignado por medio de la herramienta de Formularios de Google:



Nombre: iéQué tanto aprendi?!

Descripcion: Este formulario tiene como fin Conocer el fortalecimiento que adquirieron los
docentes y directivos en relacién con la comunicacidn asertiva dentro del contexto laboral.

Preguntas:

¢Qué habilidades cree usted que adquirid para tener una comunicacién asertiva con sus

compafieros?
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¢Pudo darse cuenta de que tan asertivo ha sido en sus relaciones laborales?

Mencione 2 o 3 temas ejercitados en el desarrollo del protocolo de intervencion dentro de la

institucion.

Como participante del protocolo de intervencion podria mencionar écon cual de los temas

abordados tuvo la facilidad para ejecutar la actividad relacion con el tema?
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Teniendo en cuenta lo fortalecido en el protocolo, de una pequefia realimentacion de los temas

propuestos en las actividades:

Cierre

Luego de que los participantes den respuesta a la evaluacién global, habra una pequefia seccion
o reunion de participacion libre donde se dara un cierre total del protocolo implementado dandole paso
a los involucrados para que den una retroalimentacién del desarrollo de este y para que finalmente el

facilitador pueda mencionar los puntos a resaltar tras la terminacién del protocolo.



